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Resumen
Este trabajo presenta un modelo de adopción del teletrabajo empezando por una

revisión de la literatura sobre los factores influyentes en esta innovación organizativa
y según los principios del modelo de aceptación de la tecnología. El modelo se centra
en la comparación de la dotación de recursos y de la organización interna que tienen
las empresas adoptantes del teletrabajo respecto a las no adoptantes.
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Abstract
This paper develops a model of teleworking adoption based on the principles of

the technology acceptance model. The framework integrates three categories of fac-
tors influencing on teleworking adoption: technological, human resources, and orga-
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nisational factors. The model fills a gap in the teleworking literature by developing
research propositions that take into account different theoretical perspectives to
study teleworking adoption.

Keywords: Teleworking. Information and Communication Technologies. Firm
organization.

I. Introducción
El teletrabajo es una forma de organización del trabajo que utiliza las Tecnologías

de la Información y de las Comunicaciones (TIC) para posibilitar el trabajo a distan-
cia, ya sea en el domicilio de los empleados1 (teletrabajo en casa), en sus desplaza-
mientos laborales (teletrabajo móvil), o en centros diseñados al efecto (telecentros u
oficinas satélite). Las ventajas del teletrabajo aparecen resaltadas con frecuencia en
determinados ámbitos. A pesar de que el teletrabajo se empezó a implantar en los
años setenta del siglo XX, las empresas se muestran reacias a su adopción por los
costes y cambios que supondrá en su organización, además de por temas de seguri-
dad de la información. Por su parte, los sindicatos están preocupados por las condi-
ciones laborales de los teletrabajadores, tales como el diseño del puesto de trabajo, el
control de la productividad o el desarrollo profesional. 

En el año 2000 el porcentaje de teletrabajadores en la Unión Europa era del 6%
de la mano de obra (Empírica, 2000), mientras que en Estados Unidos este porcen-
taje era casi del 20%. En cualquier caso, parece que el interés de los empleados por
teletrabajar es superior al de las empresas por ofrecerlo (Peters et al., 2004), quizás
porque los directivos de las empresas no adoptantes perciben que el teletrabajo
beneficia proporcionalmente más a los empleados que a las propias empresas (Pérez
et al., 2002). En este contexto, resulta de interés conocer si existen características
diferenciadoras que expliquen la oferta de teletrabajo por parte de las empresas, en
la medida en que esta oferta sea actualmente inferior a la demanda potencial que
pueda existir. 

Sin embargo, a pesar del interés suscitado por el teletrabajo, la mayoría de los
estudios empíricos realizados hasta mitad de los años noventa han sido de carácter
exploratorio (Chapman et al., 1995), y centrados en el análisis de las ventajas y des-
ventajas del teletrabajo y de su proceso de implantación en las empresas (Gillespie et
al., 1995; Konradt et al., 2000; Pinsonneault y Boisvert, 2001). Una falta de soporte
teórico se hace patente en la mayoría de estudios de adopción del teletrabajo (Shin
et al., 2000; Baruch, 2001). McCloskey e Igbaria (1998) señalan que la literatura del
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teletrabajo presenta problemas de definición, debilidades metodológicas (por ejem-
plo, tamaños de muestra pequeños), y una falta de control de las variables importan-
tes. Bailey y Kurland (2002) en una revisión de estudios empíricos sobre teletrabajo
encuentran que más de la mitad de los estudios empíricos son estudios generales que
presentan datos descriptivos sobre el teletrabajo pero sin plantear ningún tipo de
hipótesis, y otra cuarta parte son estudios de casos. En cuanto a los estudios que
desarrollan y contrastan hipótesis, es más frecuente encontrar trabajos que estudian
cuestiones que afectan a los teletrabajadores, que los que estudian temas organizati-
vos que pueden explicar su adopción en las empresas. 

Muy poco frecuentes son los estudios empíricos que se centran en la explicación
de la adopción del teletrabajo en las empresas (Gray, 1995; Ruppel y Harrington,
1995; Tomaskovic-Devey y Risman, 1993; Daniels et al., 2001; Illegems et al., 2001).
El análisis de los estudios empíricos realizados pone de manifiesto la limitación de los
resultados obtenidos para disponer de un marco global que explique el conjunto de
factores influyentes en la oferta/adopción del teletrabajo en las empresas. La literatu-
ra ha investigado más las fuerzas de la demanda (teletrabajadores) que las de la ofer-
ta (empresas) (Bailey y Kurland, 2002). La mayoría de los estudios desde el punto de
vista de la oferta se centran en analizar las causas de la escasa difusión del teletraba-
jo en las empresas. El principal resultado es que el interés de los gerentes por el tema
es muy escaso, ya que no ven la necesidad del cambio y consideran difícil la coordi-
nación del teletrabajo.

El propósito de este trabajo es desarrollar un modelo que permita analizar las dife-
rencias de dotación de recursos y organización interna en empresas adoptantes y no
adoptantes del teletrabajo. El modelo de análisis permite poner de manifiesto las posi-
bles deficiencias de recursos internos y/u organización interna en la empresa que sirva
para autoevaluarse ante la implantación de un programa piloto de teletrabajo. El pró-
ximo apartado plantea el marco conceptual del modelo y a continuación se analizan,
en forma de hipótesis de trabajo, las cuestiones que según los fundamentos teóricos y
resultados empíricos pueden influir en la adopción del teletrabajo. Finalmente, el tra-
bajo concluye con las implicaciones de investigación del modelo planteado.

II. Marco conceptual 
A efectos de este estudio, se considera como teletrabajo a una forma de trabajo

flexible que posibilita a los empleados y directivos, acceder a su trabajo durante toda
o parte de su jornada laboral desde localizaciones separadas de la empresa, mediante
el uso de las TIC. Con este planteamiento de teletrabajo, se excluye, al igual que en
otras definiciones, el trabajo de autónomo y el trabajo manual a domicilio. Tampoco
ha de confundirse para este análisis al teletrabajo con la externalización; el teletraba-
jador pertenece, a todos los efectos, a la plantilla de la empresa, con la circunstancia
particular de que desempeña su trabajo a distancia.
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Algunos investigadores consideran al teletrabajo como una innovación de pro-
ceso que requiere de la adopción de las Tecnologías de la Información y las Comu-
nicaciones (Ruppel y Harrington, 1995). El teletrabajo supone cambios para orga-
nizar el trabajo desde distintas (y remotas) localizaciones con el uso de hardware
(ordenadores portátiles, teléfonos celulares, fax) y software (e-mail, Internet, etc.).
El teletrabajo se ajusta a la definición de innovación que se encuentra en la litera-
tura de innovación: una idea, práctica u objeto que se percibe como nuevo por un
individuo u otra unidad de adopción (Rogers, 1983). El teletrabajo no es una acti-
vidad de todo o nada. Solo un porcentaje de los empleados pueden participar en el
programa de teletrabajo. Además, el teletrabajo puede desempeñarse en distintos
grados de intensidad, desde menos de un día por semana hasta los días de la sema-
na laboral.

La teoría de la innovación ha ayudado a los investigadores a comprender si una
organización adoptaría una de las varias opciones disponibles. Ruppel y Harrington
(1995) sugieren que estos estudios de innovación pueden constituir un grupo apro-
piado de investigación como base para estudiar la asimilación de los procesos de
nuevos sistemas de información. Así, la teoría de la innovación puede ayudar a
entender las tecnologías de la información que no están siendo asimiladas como era
de esperar. La difusión del teletrabajo no está cumpliendo las expectativas desperta-
das, y por tanto puede ser importante comprender los factores que influyen en la
adopción y uso del teletrabajo. La teoría de la innovación constituye una base que
puede ayudar a identificar estos factores.

El análisis de la adopción del teletrabajo podría estudiarse desde la perspectiva
de las innovaciones en tecnologías de la información. Los estudios de adopción de
tecnologías de la información están bien documentados en la literatura. Muchos
de estos estudios se basan en la teoría de difusión de innovaciones de Rogers
(1983). Esta teoría postula que la difusión de una innovación depende de cinco
atributos: ventaja relativa, compatibilidad, complejidad, observabilidad y compro-
babilidad. Tornatzky y Klein (1982) realizaron un meta-análisis de los resultados
obtenidos en los estudios sobre características y adopción de las innovaciones y
concluyeron que la compatibilidad, la complejidad y la ventaja relativa son varia-
bles que se muestran importantes de forma consistente en la adopción de innova-
ciones. 

Sin embargo, algunos investigadores de la adopción de tecnologías organizativas
complejas y de sistemas de información interorganizativos (por ejemplo, Brancheau y
Wetherbe, 1990) han criticado las deficiencias de la teoría de difusión de innovacio-
nes para explicar el comportamiento adoptante por parte de las empresas. Estos
autores encuentran limitaciones en las variables clásicas de difusión anteriores para
explicar la adopción de tecnologías organizativas complejas, y sugieren que sería
necesario tener en cuenta factores adicionales, ya sea como variables independientes
o de control. Prescott y Conger (1995) y Chau y Hui (2001) concluyen que los fac-
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tores de difusión de la innovación no son suficientes para ayudar a comprender el
comportamiento adoptante de las tecnologías organizativas complejas o de los siste-
mas de información interorganizativos.

La teoría de la acción razonada (Fishbein y Ajzen, 1975) representa otro enfoque
para el estudio de la adopción de tecnología a nivel de usuario, que puede superar las
limitaciones de la teoría de difusión de innovaciones. De acuerdo con esta teoría, las
creencias influyen en la actitud que, a su vez, condiciona la intencionalidad que
consecuentemente dicta o guía el comportamiento de la persona adoptante. Una
diferencia conceptual importante entre la teoría de difusión de innovaciones y la
teoría de la acción razonada es que la primera se centra en las características intrín-
secas a la tecnología (o innovación) mientras la segunda basa su análisis en como se
comunican las características sustanciales de la tecnología y se perciben por los usua-
rios potenciales. Una de las derivaciones más influyentes de la teoría de acción razo-
nada en la literatura de los sistemas de información es el modelo de aceptación de la
tecnología (Figura 1).

Figura 1. Modelo de aceptación de la tecnología

El modelo de aceptación de la tecnología sugiere que para la adopción de una
nueva tecnología, los usuarios potenciales tienen en cuenta un conjunto diverso de
factores relacionados con como y cuando será utilizada (Davis, 1989). De acuerdo
con el esquema representado en la figura 1, la intención de comportamiento se
determina conjuntamente por la actitud y la utilidad percibida, siendo esta última
también influyente sobre la actitud. Según Davis (1989), la utilidad percibida se
define como “el grado en el que una persona cree que el uso de una tecnología mejo-
rará los resultados de su trabajo”. La facilidad percibida de uso se define como “el
grado en el que una persona cree que el uso de una tecnología no requiere esfuerzo”.
Por otra parte, la literatura sobre la adopción de innovaciones ya anticipa un papel
importante de la facilidad percibida de uso para la adopción de la tecnología (Tor-
natzky y Klein, 1982).
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Varios investigadores han repetido el estudio original de Davis (1989) para ofre-
cer evidencias empíricas de las relaciones existentes entre utilidad, facilidad de uso y
adopción de la tecnología (Adams et al., 1992; Davis et al., 1989; Segars y Grover,
1993; Szajna, 1994), mientras otros investigadores (por ejemplo, Chau y Hu, 2002)
han contrastado ampliaciones del modelo para diferentes tecnologías. Un enfoque
distinto puede constituirlo el utilizar el modelo de aceptación de la tecnología para
estudiar la adopción del teletrabajo.
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Figura 2. Modelo de adopción del teletrabajo 
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La decisión última de adoptar el teletrabajo depende fundamentalmente de la
alta dirección (Daniels et al., 2001; Karnowski y White, 2001). Desde el punto de
vista de la empresa, el teletrabajo se ofrecerá como una opción si los gerentes y los
empleados perciben el teletrabajo como útil y fácil de utilizar para organizar el traba-
jo en la empresa. Ambas percepciones influirán en la actitud de gerentes y emplea-
dos hacia la tecnología, que a su vez puede influir en la intención de la alta dirección
para ofrecer el teletrabajo y la disponibilidad del empleado para teletrabajar y con
qué frecuencia.

La Figura 2 muestra el modelo conceptual de adopción del teletrabajo según los
principios del modelo de aceptación de la tecnología. El próximo apartado desarrolla
las hipótesis que guían el comportamiento de los gerentes y empleados para adoptar
el teletrabajo.

III. Modelo de aceptación de tecnología para la adopción del teletrabajo
Los gerentes serán más reacios a adoptar el teletrabajo cuando no consideren

necesario dicho cambio y/o cuando perciban demasiadas dificultades para utilizar el
teletrabajo en sus organizaciones. Por ejemplo, cuando haya una carencia de recur-
sos humanos y tecnológicos adecuados para el teletrabajo, cuando su introducción
represente más costes que beneficios, o cuando los directivos perciban que el teletra-
bajo cambiará de forma negativa las prácticas de gestión tradicionales (Chapman et
al., 1995; Daniels et al., 2001; Illegems et al., 2001). Una vez que las organizaciones
hayan establecido si pueden y desean implantar el teletrabajo, tendrán que identifi-
car a potenciales teletrabajadores. Incluso si algunos empleados son candidatos
potenciales para el teletrabajo, puede que no estén interesados en dicha opción si
perciben que puede hipotecar su carrera profesional. Los teletrabajadores pueden
necesitar además habilidades específicas; además del conocimiento de las tecnologí-
as de la información, deben tener buenas capacidades de comunicaciones y de orga-
nización.

Los próximos subapartados explican los factores a nivel organizativo2 que influ-
yen en la adopción del teletrabajo. Estos factores se han clasificado en tres grupos:
factores tecnológicos y de conocimiento, factores relacionados con los recursos
humanos y factores organizativos. Cada uno de ellos tiene una influencia distinta en
la disponibilidad de gerentes y empleados para utilizar el teletrabajo. La figura 2
muestra también el signo (positivo o negativo) de las relaciones propuestas para
explicar la adopción del teletrabajo. La justificación de las relaciones propuestas se
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realiza a partir de una revisión de la literatura de los estudios que han analizado estas
cuestiones. La aportación de este trabajo es que engloba y complementa las variables
incluidas en distintos estudios, por lo que puede servir de base para estudiar la adop-
ción del teletrabajo en las empresas.

III.1. Factores tecnológicos y de conocimiento

Conocimiento del teletrabajo
La literatura indica que si las empresas no son conscientes del teletrabajo, su

desconocimiento se convierte en una restricción que limita la consideración del
teletrabajo como posible forma de trabajo en el futuro (Illegems et al., 2001). El
conocimiento de las experiencias de teletrabajo en otras empresas puede aumentar
la percepción de utilidad y facilidad de adopción del teletrabajo en la propia
empresa.

H1. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen más conocimientos sobre
el teletrabajo antes de adoptarlo que las no adoptantes.

Tecnologías de la Información y las Comunicaciones
La introducción del teletrabajo será menos difícil si las tecnologías de la informa-

ción y las comunicaciones (TIC) que se necesitan (ordenadores, Internet, videocon-
ferencia, etc.) ya se están utilizando en la empresa, porque los empleados tendrán un
mayor conocimiento de su uso y mantenimiento. El uso frecuente y diario de las TIC
influye positivamente en la preferencia de los empleados por el teletrabajo (Peters et
al., 2004). Huws et al. (1990) en una encuesta a 4.000 empleados europeos también
encuentran que el interés por el teletrabajo está positivamente relacionado con la
familiaridad de la persona encuestada con las nuevas tecnologías. Workman et al.
(2003) evidenciaron que el uso de TIC que permitían un mayor nivel de contenido
de información aumentaba el compromiso con el teletrabajo. Las TIC constituyen
una fuente de ventaja competitiva, cuando se integran con los recursos humanos y
organizativos de la empresa (Powell y Dent-Micallef, 1997). Así, los directivos pue-
den utilizar estas tecnologías para controlar el comportamiento de los teletrabajado-
res, porque al estar menos tiempo en la empresa, la gestión de estas personas es pre-
ferible que se evalúe sobre resultados y objetivos, y no calificando su comportamien-
to (Civit y March, 2000). Por ello, las empresas que utilicen de forma más extensiva
las TIC y los sistemas de información en las que ellas se basan, estarán mejor prepa-
radas para adoptar un programa de teletrabajo. Por otra parte, los teletrabajadores
demandan una mayor necesidad de acceso a los sistemas y bases de datos para reali-
zar su trabajo, y consideran que la necesidad de compartir información con sus cole-
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gas es una de las razones más importantes para no teletrabajar (Bélanger, 1999) por
lo que la adopción de un programa de teletrabajo precisa de la disponibilidad en la
empresa de ciertos servicios de información de valor añadido y de gestión del cono-
cimiento.

H2. Las empresas adoptantes del teletrabajo hacen un uso más extensivo e
intensivo de las Tecnologías de la Información y las Comunicaciones, que las
empresas no adoptantes.

Comunicación electrónica
La comunicación electrónica ha eliminado las barreras espaciales y temporales,

posibilitando que un mayor número de tareas sean independientes de la localización
para realizarlas. Por ello, las empresas en las que predomine la comunicación electró-
nica pueden ser más favorables a la adopción del teletrabajo. La literatura indica que
el teletrabajo aumenta el uso de los medios de comunicación asíncronos (e-mail,
fax) por parte de los teletrabajadores, tanto con sus colegas como con sus superviso-
res (Illegems et al., 2001). No obstante, algunos estudios (por ejemplo, Duxbury y
Neufeld, 1999) señalan que si en la organización no existe un elevado uso previo de
la comunicación electrónica, la adopción del teletrabajo puede suponer una limita-
ción en la comunicación de los teletrabajadores con sus colegas y supervisores/as
porque éstos no lo usan con la frecuencia que aquellos lo necesitarían (por ejemplo,
consultar el correo electrónico diariamente).

H3. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un nivel más alto de
comunicación electrónica que las empresas no adoptantes.

Inversión en investigación e innovación
Las empresas que desarrollan más productos innovadores y adoptan más inno-

vaciones organizativas transfieren más información de todo tipo y de una forma
continua entre todas las funciones involucradas, utilizando TIC y prácticas organi-
zativas que facilitan el intercambio de información (Rogers, 1983; Dyer y Nobeo-
ka, 2000). Por este motivo, las empresas innovadoras pueden experimentar menos
dificultades para adoptar una innovación organizativa como el teletrabajo, ya que
pueden aprovechar los conocimientos y el efecto aprendizaje de la innovación en
la empresa. El cambio organizativo en sí mismo puede desencadenar la introduc-
ción del teletrabajo (Daniels et al., 2001). Las empresas valoran la adopción de
innovaciones organizativas para competir a través del uso de las TIC (INE, 2002).
Por todo ello, la adopción del teletrabajo puede ser más frecuente entre las empre-
sas más innovadoras.
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H4a. Las empresas adoptantes del teletrabajo invierten más recursos en
I+D que las empresas no adoptantes. 
H4b. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen una cultura de empresa
más innovadora que las empresas no adoptantes. 

III.2. Factores de recursos humanos 

Resistencia institucional
Es de esperar una resistencia a la adopción del teletrabajo por parte de aquellos

colectivos que se sientan amenazados por el mismo. Primero, por los propios trabaja-
dores si no les interesa o si perciben que les va a suponer más costes individuales que
beneficios como, por ejemplo, cuando existan temores de aislamiento social y margi-
nación en la promoción (Gray et al., 1993; Bélanger, 1999). Y segundo, por los man-
dos intermedios que pueden ver amenazada su posición por el teletrabajo si su labor
se hace innecesaria. Peters et al. (2004) encontraron que la presencia de un supervi-
sor en el puesto de trabajo afectaba negativamente a la propensión a teletrabajar de
los empleados/as, y que cuanto menor número de niveles jerárquicos había en la
organización, más probable era que un empleado/a optase por el teletrabajo. Tomas-
kovic-Devey y Risman (1993) también encuentran que el temor de pérdida de con-
trol disminuía la probabilidad de que se ofreciese el teletrabajo a determinados
empleados.

H5a. Las empresas adoptantes del teletrabajo perciben mayores ventajas del
teletrabajo para el empleado y para la propia empresa que las empresas no
adoptantes. 
H5b. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen una menor participa-
ción de los mandos intermedios en las decisiones de recursos humanos de la
empresa, que las empresas no adoptantes.

Trabajadores del conocimiento
La oportunidad para que los empleados soliciten formar parte de un programa de

teletrabajo depende en gran medida de las características del puesto de trabajo
(Mokhtarian y Salomon, 1997; Peters et al., 2004). Las estadísticas indican que el
teletrabajo es muy escaso entre las actividades manufactureras o que necesitan la
manipulación física de un objeto o de una frecuente interacción física entre trabaja-
dores, y que las tareas más adecuadas para el teletrabajo son aquellas que requieren
la manipulación, interpretación y comunicación de información y que pueden dis-
persarse geográficamente y realizarse de forma asíncrona (Empirica, 2000). Por otra
parte, varios estudios indican que el teletrabajo es más factible en tareas que no sean
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rutinarias sino que requieran de un esfuerzo de concentración para realizarla
(Baruch, 2000; Bélanger, 1999). Bailey y Kurland (2002) en su revisión de los estu-
dios empíricos sobre el teletrabajo indican que los teletrabajadores son en su mayor
parte profesionales cualificados en la empresa (directivos, etc.), aunque los estudios
muestran también que es la percepción del propio empleado sobre la posibilidad de
realizar su trabajo a distancia y de la conveniencia de no ver perjudicada su posición,
la que finalmente establece qué puestos son los que se desempeñan con el teletraba-
jo. Una gran parte de las tareas adecuadas para el teletrabajo las realizan los llama-
dos trabajadores del conocimiento (diseñadores, programadores, directivos, comer-
ciales, auditores, analistas financieros, contables,  etc.). Aquellos sectores en los que
el conocimiento sea un activo clave para la empresa, constituyen un entorno ideal
para implementar el teletrabajo.

H6. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un mayor porcentaje de
trabajadores del conocimiento en la plantilla que las empresas no adoptantes. 

Tareas comerciales 
La función comercial es una de las más frecuentemente realizadas a distancia en

las empresas industriales y de servicios con la ayuda de las TIC, y quienes la desem-
peñan participan en la programación de sus tareas y su rendimiento puede medirse
con mayor facilidad que el de otros empleados. Los comerciales pueden facilitar la
introducción del teletrabajo, ya que el teletrabajo es más frecuente entre trabajos
orientados a resultados y que se pueden medir con más facilidad (Ommeren, 2000).
Por eso, los comerciales constituyen un recurso valioso para la empresa, de cara a
introducir TIC que faciliten su trabajo y sirvan de modelo para la organización vir-
tual de otras funciones o actividades (Watad y Disanzo, 2000). Algunos investigado-
res han encontrado una relación positiva entre el porcentaje de comerciales en la
plantilla y la adopción del teletrabajo (Pérez et al., 2003).

H7. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un mayor porcentaje de
trabajadores comerciales en la plantilla que las empresas no adoptantes.

Rotación del personal cualificado
En aquellos mercados laborales en los que resulta difícil contratar a trabajadores

por su escasez, es más probable que el teletrabajo (a domicilio o en telecentros) se
ofrezca para facilitar la flexibilidad de aquellas personas que tendrían dificultades en
acceder a un puesto de trabajo de presencia física total en la empresa. Por ejemplo,
Hamblin (1995) ilustra el caso de una gran empresa del sector público que introdujo
el teletrabajo a domicilio para el personal de secretariado a causa de la dificultad en
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encontrar ese tipo de personal. A la empresa le interesa retener aquellos recursos
humanos que son una fuente importante de ventaja competitiva (Huselid, 1995;
Koch y McGrath, 1996). La literatura indica también que el teletrabajo es un meca-
nismo para retener a los empleados más valiosos en aquellas actividades intensivas
en conocimiento que son precisamente las que mejor se adaptan al teletrabajo y las
que resultan más escasas en el mercado de trabajo (Khalifa y Elezadi, 1997; Teo et
al., 1998). En consecuencia, la rotación del personal cualificado puede aumentar la
utilidad percibida del teletrabajo.

H8. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen una mayor rotación de
su personal cualificado, que las empresas no adoptantes. 

Formación interna en la empresa
La ventaja competitiva de la empresa se apoya en los recursos internos de la

empresa, y muy especialmente en sus recursos humanos. Para contratar y retener a
los empleados más valiosos, las empresas ofrecen distintos incentivos como, por
ejemplo, la formación en el propio puesto de trabajo. La inversión en capital huma-
no conlleva aumentos en la productividad del trabajador, los cuales pueden repercu-
tir en aumentos de salario. La formación es a menudo necesaria para superar la resis-
tencia cultural a la adopción de innovaciones, y en el caso del teletrabajo vencer la
resistencia de los directivos y de los empleados si no saben utilizar las nuevas tecno-
logías y hacer frente a otros requisitos del teletrabajo. Los empleados que tienen
mayor nivel formativo en el uso de las TIC son quienes practican el teletrabajo con
más frecuencia y/o es más probable que las empresas les ofrezcan la opción del tele-
trabajo (Peters et al., 2004). Una formación eficaz en tecnología para los teletrabaja-
dores es uno de los factores críticos del éxito de un programa de teletrabajo (Raghu-
ram, 1996). Algunos estudios (por ejemplo, Kurland y Cooper, 2002) señalan que las
organizaciones no forman adecuadamente a los empleados y supervisores, lo que
resulta inadecuado para el desarrollo del teletrabajo.

H9. Las empresas adoptantes del teletrabajo realizan un mayor esfuerzo en
formación específica sobre materias relacionadas con aspectos del teletraba-
jo, que las empresas no adoptantes. 

Horario flexible de trabajo
El horario flexible de trabajo permite a la empresa ajustarse de forma más ade-

cuada a la naturaleza global del negocio. También posibilita que los trabajadores pue-
dan conciliar mejor la vida laboral y familiar (personal). Las prácticas de gestión de
los recursos humanos constituyen una importante fuente de ventaja competitiva
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para retener a los empleados que tienen más valor para ella (Huselid, 1995; Koch y
McGrath, 1996). Los estudios empíricos indican que las prácticas flexibles de recur-
sos humanos (horario flexible, anualización de horas, créditos de horas, etc.) tienen
efectos positivos sobre la productividad y otros resultados empresariales (Konrad y
Mangel, 2000; Perry-Smith. y Blum, 2000; Eaton, 2003). La experiencia con el hora-
rio flexible y con otras prácticas flexibles de recursos humanos puede aumentar la
propensión a adoptar otras formas innovadoras de organización del trabajo. Varios
estudios (por ejemplo, Illegems et al., 2001) muestran una relación positiva entre
teletrabajo y el uso de prácticas flexibles de recursos humanos.

H10. Las empresas adoptantes del teletrabajo utilizan más el horario flexible
y otras prácticas flexibles de recursos humanos, que las empresas no adop-
tantes.

Compensación variable
Otra práctica de recursos humanos que puede facilitar la percepción positiva del

teletrabajo es la compensación variable. Con los sistemas de compensación variable
puede ajustarse mejor el comportamiento de los empleados a los objetivos de la
empresa, en aquellos casos como el del teletrabajo en que no es posible, ni necesario,
realizar una supervisión directa del trabajo que realiza el teletrabajador. Dado que el
teletrabajo se difunde con más facilidad para aquellas tareas cuyo resultado pueda
medirse con facilidad (Olson, 1989; Ommeren, 2000), la existencia de sistemas de
compensación variable implica un esfuerzo previo ya realizado en organizar y progra-
mar el trabajo para que pueda ser evaluado según los resultados y no por la presencia
física en el lugar de trabajo.  

H11. Las empresas adoptantes del teletrabajo utilizan más la compensación
variable con sus empleados, que las empresas no adoptantes. 

III.3. Factores organizativos 

Contratos temporales
El porcentaje de empleados con contrato temporal puede influir en la decisión de

adoptar el teletrabajo. Algunos estudios encuentran una relación negativa entre el
porcentaje de empleados temporales y la adopción del teletrabajo (por ejemplo, Ille-
gems et al., 2001). La mayoría de los empleados con contrato temporal realizan tra-
bajos poco cualificados, que son teletrabajados con mucha menos frecuencia que los
trabajos del conocimiento y directivos. Otro factor que puede limitar el uso del tele-
trabajo con los empleados temporales es la necesidad de confianza de la gerencia.
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Los gerentes que confían en sus empleados facilitan la implantación del teletrabajo y
el trabajo a distancia de los teletrabajadores (Harrington y Ruppel, 1999). Sin
embargo, los empleados temporales pueden tener más dificultades para disponer de
la confianza de sus gerentes porque se les puede ver menos comprometidos con la
organización que los empleados con contrato fijo y que llevan más tiempo en la
empresa (Leede y Riemsdijk, 2001). Por ello, proponemos que las empresas con una
mayor plantilla de trabajadores temporales serán menos adoptantes del teletrabajo.

H12. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un menor porcentaje de
empleados con contrato temporal que las empresas no adoptantes.

Deslocalización de actividades
Las empresas que tienen un ámbito de actuación geográfica nacional o interna-

cional, presentan mayores necesidades de comunicación electrónica que las empre-
sas con un ámbito local o regional, lo que favorecerá la adopción de sistemas flexi-
bles de trabajo (Daniels et al., 2001). La comunicación electrónica es uno de los fac-
tores que facilitan el teletrabajo (Illegems et al., 2001), por lo que es de esperar que
haya una asociación entre deslocalización y la necesidad de adoptar el teletrabajo
como forma de trabajo en la organización. Peters et al. (2004) encontraron que los
empleados de organizaciones que estaban presentes en más de una localidad tenían
más probabilidades de que se les ofreciese la oportunidad de teletrabajar y de que
esas personas prefiriesen además la opción del teletrabajo.

H13. Las empresas adoptantes del teletrabajo están más deslocalizadas y tienen
un mayor ámbito de actuación geográfica, que las empresas no adoptantes.

Externalización de actividades
La externalización de las actividades que no son consideradas estratégicas por

parte de la empresa y que con frecuencia son intensivas en capital pero poco intensi-
vas en conocimiento, puede favorecer la adopción de innovaciones organizativas
como el teletrabajo que se centran sobre las actividades del conocimiento. La exter-
nalización de procesos productivos y de otro tipo puede constituir un cambio organi-
zativo en la empresa, tras el cual es más factible que se produzca la adopción de un
nuevo cambio como es el teletrabajo (Daniels et al., 2001). Malone y Laubacher
(1998) ilustran como el teletrabajo y la organización virtual pueden combinarse para
transformar una corporación en una red flexible de freelances conectados electróni-
camente. Por otra parte, la creciente importancia del trabajo y el desarrollo de las
TIC facilita que las organizaciones evolucionen hacia estructuras más flexibles, en
las que la organización mantiene un núcleo de actividades y empleados, mientras
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subcontrata las actividades periféricas. Travic (1998) evidenció una relación positiva
entre el nivel de uso de las TIC y la existencia de estructuras organizativas flexibles.
Por ello, puede esperarse una asociación positiva entre teletrabajo y externalización
de actividades.

H14. Las empresas adoptantes del teletrabajo subcontratan más actividades
que las empresas no adoptantes. 

Programación de tareas
La adaptación de los empleados al teletrabajo puede depender de su capacidad

para superar los desafíos de su nuevo entorno de trabajo. El teletrabajador no puede
contar con el apoyo de sus colegas para resolver los problemas que se le pueden pre-
sentar (en su casa o en otra localización) y para ajustarse al ritmo de trabajo de la
empresa. Raghuram et al. (2003) encuentran que los teletrabajadores que son más
autoeficaces se ajustan mejor al teletrabajo. La participación de los empleados en el
diseño y programación de sus tareas puede aumentar el grado de autoeficacia para
coordinar y ejecutar las tareas. Los empleados que participan en el diseño y progra-
mación de las tareas pueden ser más capaces de realizarlas mediante el teletrabajo
porque tienen un mayor conocimiento de las mismas y sabrán como organizarse fue-
ra del contexto normativo de la empresa. Por otra parte, la fijación de objetivos y
actividades bien definidas constituyen prerequisitos para el éxito de un programa de
teletrabajo (Raghuram et al., 2001). El teletrabajo está asociado con actividades que
contienen tareas intensivas en información que pueden realizarse de forma asíncro-
na, y que la información necesaria para coordinar las tareas puede incorporarse en
normas compartidas o codificarse de forma explícita en manuales (McGrath y Hou-
lihan, 1998; Daniels et al., 2001). 

H15. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un mayor porcentaje de
empleados que participan en la programación de sus tareas, que las empresas
no adoptantes. 

Control y coordinación
Los mecanismos de control y coordinación son muy variados, desde el control y

supervisión directa a la dirección por objetivos y resultados, aunque las organizacio-
nes tienden a decantarse por un mecanismo respecto a otras posibles alternativas.
Los datos señalan que el teletrabajo es más frecuente entre aquellos trabajos cuyos
resultados se pueden medir fácilmente (procesamiento de datos o traducciones) o en
aquellas empresas pequeñas en las que se puede observar con facilidad el cumpli-
miento de las obligaciones (Ommeren, 2000). La literatura indica que la supervisión
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y control directo no es un mecanismo apropiado para gestionar a los teletrabajado-
res, mientras que los mecanismos orientados a resultados son más recomendables
para este propósito (Illegems et al., 2001). Alternativamente, la empresa puede estar
más dispuesta a adoptar el teletrabajo si los empleados han demostrado ya que se
puede confiar en ellos. Harrington y Ruppel (1999) evidencian que la implantación
del teletrabajo se facilita cuando se gestiona por objetivos a través de la confianza y
del desarrollo de una cultura de grupo.

H16. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un control y coordina-
ción interno más orientado a resultados que las empresas no adoptantes. 

Cultura organizativa
El apoyo de una cultura organizativa es importante para aquellas prácticas de tra-

bajo que enfatizan la flexibilidad de los empleados. En aquellos sitios donde se valora
la flexibilidad y la confianza, la adopción del teletrabajo puede ser más factible
(Standen, 1997; Daniels et al., 2001). El temor de los gerentes y mandos intermedios
de perder el control de sus empleados remotos disminuye cuando hay una mayor
confianza entre gerentes y empleados (Harrington y Ruppel, 1995). Similarmente,
los gerentes que perciben que la flexibilidad personal es un valor importante, son
más sensibles a ofrecer políticas flexibles de recursos humanos a sus empleados
como, por ejemplo, el teletrabajo (Wood, 1999). Por ello, proponemos que las
empresas adoptantes del teletrabajo tendrán una cultura organizativa que enfatice la
confianza y la flexibilidad personal.

H17. La cultura organizativa de las empresas adoptantes del teletrabajo
enfatiza más la flexibilidad personal y confianza que la de las empresas no
adoptantes.

Trabajo en equipo
La implantación del teletrabajo puede limitar el trabajo en equipo (Gray et al.,

1993). Los equipos de trabajo necesitan que las personas compartan ideas y puedan
beneficiarse de los recursos del conjunto del equipo para resolver problemas. En la
medida en que los equipos de trabajo tengan que reunirse con frecuencia, ello será
un factor negativo para la implantación del teletrabajo (Nilles, 1998). 

H18a. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un menor porcentaje
de empleados en equipos de trabajo que las no adoptantes.
H18b. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen menores flujos de
información de los equipos de trabajo que las no adoptantes.
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Reparto de localizaciones
La literatura indica también que el teletrabajador puede obtener mayor satis-

facción combinando diferentes localizaciones de trabajo incluyendo trabajo en
casa con uno o más lugares, tales como las oficinas de la empresa o la visita a
clientes (Chapman et al., 1995; Konradt et al., 2000; Kurland y Cooper, 2002). De
esta forma, pueden evitar la posible sensación de aislamiento y otros problemas
inherentes al trabajo a distancia. Baruch y Nicholson (1997) encontraron que los
mejores resultados del teletrabajo se alcanzan cuando se comparte el tiempo de
teletrabajo con tiempo de trabajo en la empresa porque se previene o reduce signi-
ficativamente el aislamiento social de los teletrabajadores. Duxbury y Neufeld
(1999) también encontraron que el teletrabajo a tiempo parcial tenía poco impac-
to en los niveles de comunicación dentro de la organización. Bélanger (1999) evi-
dencia que los empleados que teletrabajan de forma parcial no se quedan fuera de
la red social de contactos en la empresa. Scott y Timmerman (1999) también
encuentran que quienes teletrabajan solo durante una parte de la semana están
más identificados con su equipo y con su trabajo que quienes teletrabajan la mayor
parte del tiempo. Por tanto, es de esperar que el reparto de localizaciones para el
teletrabajo se considere más favorable dentro de las empresas que han adoptado el
teletrabajo.

H19. Las empresas adoptantes del teletrabajo ofrecen a sus empleados com-
partir el teletrabajo con el trabajo en la empresa.

Mantenimiento de contratos
El teletrabajo puede suponer una barrera para los trabajadores en la medida que

representa un cambio en la situación actual y una posible pérdida de legitimidad que
supone el rechazo por parte de los miembros de la organización. Además, si la
empresa ofrece contratos basados en los resultados, al no disponer de  información
sobre el comportamiento de los empleados que teletrabajan, está transfiriendo un
riesgo que estos futuros teletrabajadores no van a estar dispuestos a aceptar por la
inherente aversión al riesgo. Por otra parte, y dado que los recursos humanos y sus
prácticas de gestión son una importante fuente de ventaja competitiva para la
empresa, es importante que la empresa mantenga a los trabajadores que a lo largo
del tiempo han ido adquiriendo valor para ella. Una posible solución para que los
trabajadores perciban que siguen perteneciendo a la organización, sin asumir riesgos
adicionales y, sobretodo, que la empresa siga disponiendo de ellos podría ser mante-
niendo la misma relación contractual que tienen actualmente, es decir, mantenién-
doles el mismo tipo de contrato que posean en el momento en que les ofrezca la
opción de desarrollar su trabajo mediante alguna de las modalidades de teletrabajo.
Es decir, que si los empleados tienen contratos basados en resultados, más adecuados
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para el teletrabajo, se mantengan así en caso de que se conviertan en teletrabajado-
res. Pero también, que si el tipo de contrato es el basado en comportamiento, no se
cambie dicha relación si se hacen teletrabajadores, aunque este tipo no sea el preferi-
do por los empleadores.

H20. Las empresas adoptantes del teletrabajo mantienen el mismo tipo de
contrato a los empleados de la empresa que desean convertirse en teletraba-
jadores.

III.4. Variables de control
Por último, para controlar algunas variables internas y externas a la empresa

que puedan influir en la percepción de utilidad y facilidad para la adopción del
teletrabajo, se han incluido en el modelo las siguientes variables de control: tama-
ño de empresa, género, antigüedad en la organización y condiciones de tráfico en
la zona.

Tamaño de empresa
El estudio de la relación del teletrabajo con el tamaño de empresa ofrece resulta-

dos que no son concluyentes (Bailey y Kurland, 2002). Huws et al. (1990) encuen-
tran que el teletrabajo es más factible para los gerentes de las grandes empresas,
mientras que en otros estudios las empresas más pequeñas son proporcionalmente
más adoptantes del teletrabajo (Tomaskovic-Devey y Risman, 1993):

H21. No existen diferencias significativas de tamaño entre las empresas
adoptantes del teletrabajo y las no adoptantes.

Género
Debido a que las responsabilidades domésticas y del cuidado de los niños siguen

recayendo principalmente sobre las mujeres, las empleadas y directivas pueden expe-
rimentar mayores dificultades para conciliar la vida laboral y familiar. Las empresas
que emplean un porcentaje alto de mujeres son más dependientes de ellas y pueden
mostrarse más sensibles para ofrecer prácticas laborales flexibles (Ingram y Simons,
1995; Osterman, 1995; Konrad y Mangel, 2000). El teletrabajo forma parte de este
conjunto de prácticas, y algunos estudios indican que las mujeres son más producti-
vas en el entorno virtual y se adaptan mejor a él que los hombres (Hill et al., 1998;
Raghuram et al., 2001). Sin embargo, otros estudios señalan que las mujeres no dan
preferencia a este tipo de opciones porque perciben que el teletrabajo les aleja de la
empresa y refuerza su papel tradicional en el hogar (Hakim, 1995; Hochschild,
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1997). Por otra parte, las estadísticas del teletrabajo señalan que los hombres son
proporcionalmente más teletrabajadores que las mujeres, excepto para los puestos
menos cualificados en los que hay mayor proporción de mujeres (Empirica, 2000)
pero en los estudios empíricos a nivel de empresa no se comprueba que exista una
diferencia significativa de género entre las personas que teletrabajan y las que no lo
hacen, siendo otras variables del puesto de trabajo las que establecen la diferencia
(Peters et al., 2004).

H22. No existen diferencias significativas de género entre las empresas adop-
tantes del teletrabajo y las no adoptantes.

Antigüedad en la organización
En el marco de un programa voluntario de teletrabajo, la antigüedad del emplea-

do en la organización no debería influir en la elección individual de ser teletrabaja-
dor. Sin embargo, desde el punto de vista de la organización, el número de años que
se lleva trabajando puede influir en la selección de los teletrabajadores. Algunas
organizaciones han establecido un número mínimo de años de trabajo para poder
acceder al programa de teletrabajo (entre otras razones, para que el empleado esté
familiarizado con la cultura organizativa) (Barnes, 1994). Los gerentes pueden
encontrar más difícil la gestión de los trabajadores a distancia y pueden temer que
pierdan su compromiso e identificación con la empresa.

H23. La antigüedad de los empleados es mayor en las empresas adoptantes
del teletrabajo que en las no adoptantes.

Condiciones de tráfico en la zona
Las empresas que pueden experimentar problemas derivados de la congestión de

tráfico, y que incidan en aspectos tales como la llegada temprana o la salida tardía de
los empleados, pueden estar más dispuestas a adoptar el teletrabajo para evitar estos
problemas (Illegems et al., 2001). Por ello, las empresas localizadas en áreas con
malas condiciones de tráfico y congestión de transporte pueden ser candidatas más
potenciales del teletrabajo.

H24a. Las empresas adoptantes del teletrabajo están localizadas en áreas
con peores condiciones de tráfico que las empresas no adoptantes.
H24b. Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un mayor porcentaje
de empleados/as con largos desplazamientos al trabajo que las empresas no
adoptantes.
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IV. Conclusión
Este artículo ha desarrollado un modelo de adopción del teletrabajo, basado en

los principios del modelo de aceptación de la tecnología. Las hipótesis de trabajo
planteadas (Cuadro 1) están basadas en fundamentos teóricos así como están apo-
yadas en resultados empíricos de otros estudios. Existe un déficit en la literatura de
teletrabajo de estudios que estén fundamentados teóricamente y que expliquen la
oferta de teletrabajo por parte de las organizaciones. La mayoría de los estudios
empíricos realizados se han centrado en los propios teletrabajadores, pero el cen-
trarse exclusivamente en este tipo de análisis puede tener muchas limitaciones
porque los resultados están condicionados por la frecuencia con la que los trabaja-
dores están ausentes de la oficina. Nuestro modelo constituye un amplio análisis
de los factores que influyen en la utilidad percibida y en la facilidad de uso del
teletrabajo en la organización. A diferencia de los modelos y teorías que se centran
en los teletrabajadores individuales, los modelos y teorías que se centran en la
organización no están limitados por la frecuencia con la que un empleado teletra-
baja.

Ante la ausencia de teoría, las investigaciones realizadas con antelación sirven de
base para las hipótesis que se contrastan en los estudios empíricos (Bailey y Kurland,
2002). Pero esta forma de desarrollar estudios del teletrabajo a partir de resultados
previos, hace que los investigadores aíslen la investigación del teletrabajo de la de los
estudios organizativos y no puedan desarrollar explicaciones con base teórica para
explicar los fenómenos. Por el contrario, al establecer relaciones con las teorías orga-
nizativas, los investigadores pueden llevar la investigación sobre el teletrabajo al
campo de los estudios organizativos, y ofrecer una base teórica para explicar los ante-
cedentes y resultados del teletrabajo. 

Cuadro 1
Hipótesis del modelo de aceptación de tecnología para el teletrabajo

Factores tecnológicos y de conocimiento
H1 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen más conocimientos sobre el teletrabajo

antes de adoptarlo que las no adoptantes.
H2 Las empresas adoptantes del teletrabajo hacen un uso más extensivo e intensivo de las

Tecnologías de la Información y las Comunicaciones, que las empresas no adoptantes.
H3 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un nivel más alto de comunicación elec-

trónica que las empresas no adoptantes.
H4 Las empresas adoptantes del teletrabajo invierten más recursos en I+D que las empresas

no adoptantes. 
Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen una cultura de empresa más innovadora
que las empresas no adoptantes.
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Factores de recursos humanos
H5 Las empresas adoptantes del teletrabajo perciben mayores ventajas del teletrabajo para el

empleado y para la propia empresa que las empresas no adoptantes. 
Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen una menor participación de los mandos
intermedios en las decisiones de recursos humanos de la empresa, que las empresas no
adoptantes.

H6 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un mayor porcentaje de trabajadores del
conocimiento en la plantilla que las empresas no adoptantes.

H7 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un mayor porcentaje de trabajadores
comerciales en la plantilla que las empresas no adoptantes.

H8 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen una mayor rotación de su personal cualifi-
cado, que las empresas no adoptantes.

H9 Las empresas adoptantes del teletrabajo realizan un mayor esfuerzo en formación específica
sobre materias relacionadas con aspectos del teletrabajo, que las empresas no adoptantes.

H10 Las empresas adoptantes del teletrabajo utilizan más el horario flexible y otras prácticas
flexibles de recursos humanos, que las empresas no adoptantes.

H11 Las empresas adoptantes del teletrabajo utilizan más la compensación variable con sus
empleados, que las empresas no adoptantes.

Factores organizativos
H12 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un menor porcentaje de empleados con

contrato temporal que las empresas no adoptantes.
H13 Las empresas adoptantes del teletrabajo están más deslocalizadas y tienen un mayor

ámbito de actuación geográfica, que las empresas no adoptantes.
H14 Las empresas adoptantes del teletrabajo subcontratan más actividades que las empresas

no adoptantes.
H15 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un mayor porcentaje de empleados que

participan en la programación de sus tareas, que las empresas no adoptantes.
H16 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un control y coordinación interno más

orientado a resultados que las empresas no adoptantes.
H17 La cultura organizativa de las empresas adoptantes del teletrabajo enfatiza más la flexibi-

lidad personal y confianza que la de las empresas no adoptantes.
H18 Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un menor porcentaje de empleados en

equipos de trabajo que las no adoptantes.
Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen menores flujos de información de los
equipos de trabajo que las no adoptantes.

H19 Las empresas adoptantes del teletrabajo ofrecen a sus empleados compartir el teletrabajo
con el trabajo en la empresa.

H20 Las empresas adoptantes del teletrabajo mantienen el mismo tipo de contrato a los
empleados de la empresa que desean convertirse en teletrabajadores.

UN MODELO DE ADOPCIÓN DE INNOVACIONES: EL CASO DEL TELETRABAJO

155-161icade. Revista cuatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Económicas y Empresariales, 
nº 65, mayo-agosto 2005, ISSN: 02 12-7377 



Variables de control
H21 No existen diferencias significativas de tamaño entre las empresas adoptantes del teletra-

bajo y las no adoptantes.
H22 No existen diferencias significativas de género entre las empresas adoptantes del teletra-

bajo y las no adoptantes.
H23 La antigüedad de los empleados es mayor en las empresas adoptantes del teletrabajo que

en las no adoptantes.
H24 Las empresas adoptantes del teletrabajo están localizadas en áreas con peores condiciones

de tráfico que las empresas no adoptantes.
Las empresas adoptantes del teletrabajo tienen un mayor porcentaje de empleados/as con
largos desplazamientos al trabajo que las empresas no adoptantes.

Mediante el uso del modelo de aceptación de la tecnología, hemos mostrado la
utilidad de este esquema de análisis para integrar las investigaciones realizadas pre-
viamente sobre los factores tecnológicos, de recursos humanos y organizativos que
explican la adopción del teletrabajo. El modelo puede utilizarse para examinar simul-
táneamente los factores tecnológicos y organizativos que influyen en la adopción del
teletrabajo. El análisis podría completarse incluyendo las relaciones reciprocas entre
factores organizativos y tecnológicos en el tiempo. Los estudios longitudinales serían
los más aconsejables para analizar los procesos causales. De esta forma, mediante la
realización de estudios fundamentados teóricamente, los investigadores pueden
identificar más correctamente los resultados relevantes que afecten a la mayoría de
organizaciones e individuos que teletrabajan.

El modelo puede utilizarse para identificar a las empresas u organizaciones que,
con un mayor grado de probabilidad, podrían ser adoptantes del teletrabajo. Las rela-
ciones propuestas en el modelo (Cuadro 1) apuntan a que las empresas adoptantes
del teletrabajo exhiben características distintas que las no adoptantes –usan más las
TIC, son más innovadoras, están más deslocalizadas, etc.-, por lo que el análisis pre-
vio de estas características permitiría identificar a las empresas candidatas a un pro-
grama de teletrabajo. Los gerentes y los planificadores del sector público disponen así
de una herramienta para valorar la viabilidad de la introducción de un programa de
teletrabajo en las empresas, y los investigadores disponen de una herramienta para
estudiar de forma conjunta los factores influyentes en la adopción de un programa
de teletrabajo.
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