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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion se efectud en tres empresas ubicadas en la ciudad de
Guayaquil, se analiz6 la percepcion de los colaboradores acerca de la modalidad de
teletrabajo y su impacto en la motivacion de los colaboradores ante la crisis humanitaria
del COVID-19. Para la recopilacion de la informacion analizada se realizaron entrevistas
y encuestas a los colaboradores pertenecientes de cada organizacion con la finalidad de
obtener la percepcion de los mismos para la elaboracion de su respectivo analisis. En
dichas encuestas se consideraron cuatro variables: Grupo generacional, Teletrabajo,
Contencion emocional laboral y Motivacion. Finalmente, por medio de los resultados
obtenidos se evidencio las areas a mejorar para la elaboracion de la propuesta de valor,
denominado “PROGRAMA DE TELETRABAJO PROACTIVO Y MOTIVACIONAL, BASADO
EN ESTRATEGIAS PARA EL PERSONAL DE LAS ORGANIZACIONES”, con la finalidad de
influir en la motivacién de los colaboradores de las empresas bajo estudio y que pueda
ser aprovechable para aquellas organizaciones que quieran implementar estrategias
alineadas con la modalidad de teletrabajo.

Palabras Claves: Teletrabajo, Grupo generacional, Contencion emocional laboral,
Motivacion, Employee experience, Propuesta de valor.
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INTRODUCCION

En la actualidad, organizaciones privadas, llevan a cabo el trabajo de la empresa de
manera presencial, es decir; cuentan con un horario fijo que cumplir dentro de la
empresa, el colaborador estd de manera fisica y mental esperando de ellos resultados
positivos por las horas dedicadas en la empresa. Esta modalidad de trabajo cada vez se
vuelve un poco mas obsoleta, ya que la empresa debe de tener a los colaboradores en
oficinas y eso les implica gastos como: planillas de agua, luz, renta, teléfono, internet,

uniformes, comida, transporte, entre otros.

Las empresas hoy en dia buscan innovar su forma de trabajar y tener mas alcance con
sus clientes y todos los miembros que contribuyen a la organizacion. Es por esto que ya
varias compafias optan por tomar la nueva modalidad del home office o teletrabajo, para
tener un mejor servicio que dar y ensefiar a sus colaboradores a poder estar en cualquier
parte del mundo o en sus hogares y tener a la mano las herramientas que la organizacion
le otorgue para poder realizar todos sus funciones y tareas de trabajo como si estuviera

de manera presencial en oficina.

En el afio 2020 se descubrié una enfermedad que se origind en Wuhan, China llamado
COVID-19. Esta gripe que un comienzo parecia ser inofensiva, comenzé a propagarse
de manera muy acelerada, afectando primero a toda Asia, luego cubrié Europa, Africa,
Oceania y por ultimo América. Este virus se convirtid en una gran amenaza para el
mundo entero, ya que no solo se expandia de forma acelerada, sino, también comenzé
a matar a una gran cantidad de personas de todas las edades, la OMS declar6 al COVID-

19 como pandemia.

Las organizaciones al ver el riesgo en la que se encontraban sus colaboradores frente al
nuevo virus, optaron por enviar su personal a sus hogares y que realicen la modalidad
de teletrabajo desde sus casas, cuidando de ellos su: salud, bienestar y seguridad junto
a sus familias. Una de esas empresas que dio el ejemplo en realizar el home office o

teletrabajo, fue la compairiia Apple a nivel mundial. EI CEO de Apple Tim Cook, envié un



correo electrénico por interno a sus colaboradores de todas las partes del mundo, ya que
cubre a 119 paises con aproximadamente 100.000 trabajadores, indicando que debido
al estado de emergencia cada uno lleve su material de trabajo a sus hogares y realicen
sus actividades de manera normal. En la misma carta el CEO sefial6 que en cuanto al
sueldo de cada uno, no existiria inconveniente alguno en su paga, independientemente
si: el colaborador esté realizando sus actividades por medio del teletrabajo, se
encuentren en sus hogares por enfermedad del mismo coronavirus o simplemente por el
hecho que no puedan realizar sus actividades desde casas como por ejemplo los
repartidores de los productos de la marca. Dada a esta noticia, la compafiia demostré
interés y preocupacion por los miembros que forman su empresa de diferentes partes

del mundo.

A finales de febrero se revelo la primera portadora de COVID-19 en Guayaquil-Ecuador
y luego tres semanas después la paciente infectada por el virus fallece, dejando en
estado de alerta al Ecuador. El presidente Lenin Moreno junto a su gabinete ante la crisis
mundial del COVID-19, declaran estado de emergencia sanitaria en todo el Ecuador,
obligando asi a las empresas a enviar a los colaboradores a sus hogares y hacer trabajo
bajo la modalidad remota como lo es el home office, a excepciones de las organizaciones
industriales, hospitales, entre otros. Es ahi donde las empresas tuvieron que migrar del
trabajo presencial al teletrabajo, dando las herramientas necesarias a sus colaboradores
y asegurandose que el trabajo no cese, varias organizaciones armaron sesiones de
induccién a esta nueva modalidad de trabajo y dejando por sentado que es clave
considerar ciertos factores como lo es el espacio, delimitacion de tiempos, entre otros

para la adaptacidon segura a la nueva realidad.

Para la presente investigacion, se seleccion6 a tres instituciones para realizar un estudio
comparativo sobre la modalidad de teletrabajo segun la perspectiva de los grupos
generacionales durante la emergencia sanitaria por el COVID-19, lo que permitié conocer
el impacto en la motivacion del grupo de colaboradores que forman parte de dichas
organizaciones y asi generar una propuesta que contribuya a una correcta concepcion e
implementacion de la modalidad de teletrabajo, haciendo foco en el talento humano de

las organizaciones bajo estudio.



La primera Institucién (a la que se denominara empresa A) bajo estudio, se dedica a
ofrecer servicios de transporte a empresas de todo el mundo. Hoy se los considera una
de las empresas con una fuerte presencia en la costa oeste de América del Sur. El
servicio principal es la representacién como agentes generales de las empresas navieras
con servicios regulares. Sin embargo, también actian como agente de puerto a los
cargadores de servicios no regulares, como cruceros, buques cientificos, los buques de
pesca, etc. La empresa cuenta con 23 colaboradores y tiene en el mercado de Ecuador

12 afos, su matriz se encuentra en Chile y fue fundada en 1920.

La segunda institucién (se denominara institucion B), es un negocio internacional que
emplea a mas de 200 personas en todo el mundo, ayudando a millones de jévenes con
la eleccion de sus carreras. La empresa ha trabajado en el sector global de educacion
superior durante mas de 20 afios, colaborando con universidades de todo el mundo. La
central se encuentra en Londres con sus 40 colaboradores y teniendo un equipo de
admisiones bilingie en Ecuador, que cuenta con 14 colaboradores, que ayuda a los
estudiantes a encontrar las universidades adecuadas. El equipo asesora a los
estudiantes sobre su solicitud, desde el interés inicial hasta la inscripcién. Es el Unico

sitio web en el mundo que ofrece un servicio tan personalizado.

Por dltimo, la tercera institucion bajo estudio (denominada como Institucion C), esta
dedicada a la educacion superior que constituye como una comunidad académica
pluralista, y abierta a todas las corrientes y formas de pensamiento universal, expuestas

de manera cientifica.



Marco tedrico

1. Cultura organizacional

1.1 Concepto de cultura organizacional

De acuerdo a Chiavenato (2009) como “La cultura organizacional o cultura corporativa
es el conjunto de habitos y creencias establecidos por las normas, los valores, las
actitudes y las expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion” (pp.
176-177).

Para que se pueda formar una cultura organizacional es necesario que sea
institucionalizada, es decir, que adquiere vida propia desde la mirada de los fundadores,
en otras palabras, se centra en el comportamiento de los fundadores determinando el
ejemplo a seguir por parte de los colaboradores. Otro punto importante, es encontrar al

colaborador que se posee rasgos similares a la cultura que tiene la organizacion.

Por otro lado, es definida por Gordon (1997), citado por Pirela (2010) esta “concibe la
cultura organizacional como un sistema compartido de valores, creencias y habitos
dentro de la organizacién que interactian con la estructura formal para producir normas

de comportamiento” (p.20)

Desde los aportes de la teoria de Schein y la importancia de la cultura organizacional,

también se la puede ser definida como:

La cultura organizacional es el conjunto de creencias, comportamientos, valores y
significados (comprensiones logradas por el grupo) que constituyen los elementos
mas estables y dificiles de modificar en la organizacion, y en los que se dan una
serie de aprendizajes compartidos que requieren una historia coman y estable a
través del tiempo. (Schein, 2010, citado por Suarez & Parra, 2013, p. 32.)
Refiriéndose a que por medio de la cultura organizacional o corporativa se generan
conocimientos comunes entre los miembros que perciben y visualizan la cultura en su

dia a dia. Debido a eso, es importante que la esencia cultural de cada empresa se
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construya a lo largo del tiempo ya que la que describe la parte interna de una
organizacion, es decir, supuestos basicos, valores compartidos y artefactos.

1.2 Elementos de la cultura organizacional

De acuerdo a Chiavenato, toda cultura esta compuesta por tres niveles: Los artefactos
(Nivel 1), los valores compartidos (nivel 2) y los supuestos béasicos (nivel 3). Los cuales
no son estéticos, es decir, que pueden experimentar cambios y debido a eso depende

plenamente del entorno laboral.

El nivel 1: Artefactos, es el mas superficial, visible y perceptible. Los artefactos son
las cosas concretas que cada persona ve, oye y siente cuando se encuentra con

una organizacién

El nivel 2: Valores compartidos, adquieren importancia para las personas y que

definen las razones que explican por qué hacen lo que hacen.

El nivel 3: Supuestos basicos, constituyen el nivel mas intimo, profundo y oculto de
la cultura organizacional. Son las creencias inconscientes, las percepciones, los
sentimientos y los supuestos dominantes en los que creen las personas.
(Chiavenato, 2009, p.179)

Los tres niveles de la cultura son elementos sumamente fundamentales ya que, es donde
se transmite el sentido de identidad hacia los colaboradores. Tomando como referencia
a las empresas bajo estudio, los artefactos que son las estructuras fisicas y procesos
organizacionales visibles (son los mas faciles de descifrar y de cambiar). Se toma en
cuenta que, en este nivel son los eventos o las cosas que suceden plenamente en la
organizacion como: El lenguaje usado regularmente por los colaboradores ya sea por
diferentes departamentos o areas, el codigo de vestimenta implementado que son
detalles unicos por lo cual se pueden identificar quienes forman parte de la empresa y
quienes no, la historia de la empresa por parte de los fundadores y las ceremonias
anuales; Esto demuestra la raiz de la empresa, o que es realmente importante y

relevante para ellos.



Segundo punto, los valores compartidos que dirigen el comportamiento de los
colaboradores con lo que la empresa espera de ellos, esto incluye estrategia, objetivos
organizacionales, aquello que la organizacion elabora cada cierto tiempo con lo que se
lleva a cabo junto con sus colaboradores y filosofia administrativa que se alinea con las
politicas corporativas respecto a los miembros y clientes. Segun Chiavenato (2009) “En
muchas culturas organizacionales los valores fueron creados originalmente por los
fundadores de la organizacién” (p.179). Siendo los mismos los que introducen la cultura
organizacional y expresan de una manera clara los valores centrales a la mayoria de los

miembros.

Como tercer punto, los supuestos basicos, un nivel mas intimo, profundo e intangible,
tales como las percepciones, actitudes, sentimientos y las formas de interaccion informal
gue son componentes invisibles siendo estos emocionales o afectivos que se identifican

exclusivamente por medio del comportamiento de los miembros.

1.3 Socializacion de la cultura organizacional

La socializacion en la vida del ser humano es todo lo que rodea al individuo en donde
reside, es decir: su pais de residencia, familia, amigos, religién, cultura, politica, comida,
entre otros. Es ahi donde la persona aprende y se forma mediante la ensefianza de cada
contenido en su dia a dia, dependiendo de su interaccion va ir desarrollando nuevas
formas de actuar, pensar o sentir, su personalidad se va conformando por estos hechos
y asi mismo como va aprendiendo, ensefia a otros mediante su forma de ser y hablar.

Es a esto a lo que se llama socializar:

“Proceso por el cual una persona aprende en el transcurso de su vida elementos
socioculturales de su entorno, los incorpora y se adapta asi al entorno social en el
que interactia; asimismo, diferencia lo que se acepta de lo que es rechazado.”
(Morris y Maisto 2005, citado por Wieland & Zalvidea, 2015, p. 13)



Cuando se habla de la socializacién de la cultura organizacional, se comprende que la
empresa contiene su propia cultura, es decir: reglas, vestimenta, clima laboral, valores,
metas, todo lo que el fundador de la compaifiia cree en ella. El individuo debera aprender
la cultura de la empresa para poder ser la nueva imagen que representara a la
organizacion tanto dentro como fuera. Este acto hara que el colaborador se identifique
con los objetivos que le plantee su trabajo, aprendiendo también de sus jefes y

comparieros, conviviendo bajo el mismo techo.

“‘En efecto los seres humanos se incorporan a una organizacion o empresa
siguiendo un proceso de socializaciéon, percepcion, formacion, aceptacion de roles
y asignacion de un estatus. Ademas, desarrollan una conducta, mas o0 menos
comprometida, y tienen ciertas expectativas que en funcion de sus habilidades y
aprendizaje permite la obtencion de sus objetivos y los de las empresas,
desempefiando una conducta procesando informacién, tomando decisiones y
solucionando problemas” (Schein, 1982 citado por Pedraza K., 2013, p. 6.)

Las organizaciones constan con un proceso de socializacion de la cultura para cada
nuevo individuo que quiere ser parte de la compaiiia y este proceso va alineado con la
cultura de la misma desde el momento en el que llaman al sujeto para una entrevista, en

el siguiente cuadro segun Robbins y Judge (2009) el proceso se encuentra compuesto

por tres etapas “pre arribo, encuentro, metamorfosis” (p.561).
IEETEREEY Modelo de socializacion
Proceso de socializacion Resultados

~—= Productividad
Previa o lo llegoda = Encuentro =~ Metomorfosis st Compromiso

R Rotocién

Grafico 1: Modelo de Socializacion de la cultura

Fuente: Robbins, Stephen y Judge, Timothy, Comportamiento Organizacional (2009)



En la primera fase que es el pre-arribo o también llamado previa a la llegada, es donde
el sujeto antes de formar parte de la empresa comienza a buscar informacién si la
compairiia donde va a ingresar, es pertinente para sus necesidades tanto profesionales
como personales, indaga sobre como esta conformada, su cultura, su personal, todo lo
gue sea de interés para la persona, es ahi donde el individuo va creando expectativas
sobre la empresa y sus miembros de lo que €l aspira y cree por la informacion que ha

recopilado aun sin ser parte de la empresa.

Como segunda fase esta el encuentro, en donde el sujeto ya ha sido seleccionado como
el nuevo colaborador para el puesto vacante que se necesitaba, es decir, paso todas las
pruebas que la compaifiia le dio y fue el candidato con el mejor perfil para el puesto, por
sus conocimientos, aptitudes y comportamiento. En esta fase, el colaborador es donde
ve la realidad de la empresa, si cumple con las expectativas que se hizo antes de entrar
en el pre-arribo o se enfrenta a una desilusién de una nueva realidad en donde no se

muestra la organizaciébn como en un principio.

“Si sus expectativas demuestran haber sido mas o menos correctas, la etapa de
encuentro soélo es la reafirmacion de las percepciones obtenidas antes” (Robbins y
Judge, 2009, citado por Solis G., 2020, p.562.)

La induccién que realiza el departamento de Talento humano, es de ayuda para el nuevo
colaborador ya que les da las reglas, politicas, mision, visién y los demas elementos que
debe saber de la compafia, en ese momento el trabajador puede sacar sus propias
conclusiones acerca de la empresa, si se siente a gusto o se siente con inconformidad,

esto debatira si se queda o su salida sera en un corto plazo.

Por ultimo, la metamorfosis, en esta etapa el colaborador ya ha pasado por un largo
proceso de socializacion, en donde ha aprendido el manejo correcto de sus funciones,
actividades y se ha desarrollado bien bajo las normas de la empresa. Esto quiere decir
gue el sujeto ya se encuentra totalmente adaptado a lo que brinda la organizacion.



1.4 Compromiso individuo - organizacién

El compromiso del colaborador con la organizacion, se define mediante tres factores que
se denominan: vinculo afectivo, compromiso de permanencia y el compromiso normativo
gue es la necesidad de permanencia. El vinculo afectivo o emotivo es acerca del personal
gue simplemente se encuentran en la empresa porque ellos lo desean por la empatia a
sus compafieros y a la instituciéon y las personas que se sitlan bajo el compromiso de

permanencia es debido a la falta de oportunidades laborales y necesidad de dinero

Las organizaciones que mantienen a sus colaboradores motivados, ofreciendo buen
clima laboral, oportunidades de crecimiento y otros detalles, son las que tienen un
porcentaje mayor de tener a sus colaboradores con una gran satisfaccién laboral tanto

personal como profesional.

La satisfaccion con el trabajo, término conocido como satisfaccion laboral, se
refiere a la actitud general del individuo hacia su trabajo e indica que una persona
satisfecha con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella que se
siente insatisfecha alberga actitudes negativas. La evaluacion que hace un
empleado de cuan satisfecho o insatisfecho se siente con su trabajo es la suma
compleja de varios elementos discretos por lo que la satisfaccion con el trabajo se
refiere a la valoracién que el empleado hace de su puesto de trabajo y es una
respuesta emocional a los eventos que los empleados experimentan en la
organizaciéon (Robbins, 2004, citado por Hurtado L., 2014, p.18.)

2. Teletrabajo

2.1 Concepto de teletrabajo

El teletrabajo es una modalidad diferente a realizar actividades y funciones
laborales a través de herramientas tecnolégicas, plataformas online, entre otros,
desde cualquier parte del mundo, donde los colaboradores de grandes y
pequefias empresas cuenten con los suficientes elementos y recursos para poder

sostener el trabajo.
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La noticia del periddico Reason Why Espana (2020) sefala que: “El
teletrabajo es la forma de trabajo que se realiza en una ubicacion alejada
de una oficina central o instalaciones de produccion, separando al
trabajador del contacto personal con colegas de trabajo que estén en esa
oficina. Las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion hacen
posible esta separacién facilitando la comunicacion”.
En los afios 70 en Estados Unidos el Ingeniero Jack Nilles fue el precursor del
teletrabajo, debido que en esa época Estados Unidos cruzaba por una crisis
econOmica de petréleo inmensa, Nilles vio una nueva forma de reducir costos,
optimizar recursos no renovables, ahorrar energia, evitar la movilidad y de esta
manera su ideal consistia en conectar los teclados y pantallas a estaciones
remotas que se encontraran cerca de la empresa para asi, conectarse sin ningun
problema y asi de esta manera no exista la necesidad de asistir de forma
presencial a la organizacién. Sin embargo, la tecnologia en ese tiempo no era
revolucionaria para poder mantener e implementar el teletrabajo como parte de la
empresa, simplemente se la utilizé en el momento para poder reducir costos e ir
saliendo de la crisis. En los afios 90, la tecnologia crece y se vuelve mucho mas
versétil abriendo la posibilidad de algunas organizaciones para que vayan
implementando el teletrabajo para actividades puntuales de los colaboradores que
contrataban, ya que los que trabajaban bajo esta modalidad poseian horarios
flexibles de trabajo y no cumplian con las horas que un colaborador de modalidad
presencial tenia.
En la actualidad el mundo entero migré, en menos de 72 horas, del trabajo
presencial al remoto debido a la crisis humanitaria por la pandemia suscitada del
Virus del COVID-19. En medio de la crisis ciertas organizaciones capacitaron a
sus colaboradores dando las herramientas tecnoldgicas necesarias para que
ejecutaran sus actividades laborales de forma normal desde casa. Lo que
contribuy6 a la reduccion de gastos a nivel de movilidad, alimentacion, servicios
basicos y también sostener el trabajo atravesado por el contexto familiar y

personal.
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2.2 Modalidades de teletrabajo

Las organizaciones deben analizar la situacion y determinar el nivel de factibilidad
al implementar la modalidad de teletrabajo, tomando en consideracion factores
como la posicioén y/o el cargo, el tiempo de duracion de la modalidad, la capacidad
de la empresa y cantidad de colaboradores, la economia y la disposicion de los
equipos y/o herramientas necesarias para que el individuo se pueda desempeiiar
Optimamente en sus funciones. Segun Forero (2014) afirma que existen las
siguientes modalidades: “trabajo en la casa, lugares de trabajo satélites, oficinas

compartidas, televillas, moviles o nébmadas y oficina virtual” (p.14).

Los tipos de teletrabajo que se ajustan a la modalidad son:

e Trabajo en casa: esta modalidad implica en que la persona cumpla su jornada
laboral de lunes a viernes dentro de sus domicilios, el horario en el que consista
su contrato laboral, es el que debera cumplir estando conectada desde su hogar,
haciendo uso de las herramientas tecnoldgicas y el uso de la comunicacion.

e Parte del trabajo en casa y la otra en oficina: la siguiente modalidad indica que los
colaboradores deben asistir ciertos dias de forma presencial a la oficina para
realizar su trabajo laboral y otros dias los realiza desde sus hogares. Los dias
asignados donde el individuo debe acercarse a la empresa, lo define la misma
organizacion bajo el contrato del colaborador, esto puede cambiar y no ser igual
en los dias con otras empresas. De igual forma los muebles, materiales y/o
herramientas se encuentran disponibles en oficina para el uso del mismo. Pueden
también optar por ir hasta la mitad del dia a oficina y la otra mitad ir a trabajar a
Sus casas

e Televillas: Son centros de servicios asociados generalmente a instalaciones en
fincas, pueblos pequefios, locales, escuelas publicas, entre las zonas rurales. Con
esta clase de trabajo se trata de retener a la poblacion autéctona y atraer incluso
a la poblacién mas preparada, que suele vivir en las zonas urbanas.

e Lugares de trabajo satélites: Esta es una forma, parecida a la tipologia tradicional
de sucursal que ya existe desde hace tiempo en muchas empresas La diferencia

estd en que, mientras las sucursales tienen la funciébn de ocuparse de las
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necesidades de los clientes o de los mercados locales, hoy en dia, estos lugares
satélites pueden estar ubicados lejos de las oficinas centrales, pero desempefiar
de todos modos una labor destinada a toda la organizacién, empleando
conexiones informaticas y de telecomunicaciones. Estos sitios satélites son
lugares de trabajo pertenecientes a la misma empresa, pero son independientes
de sus instalaciones principales. tienen la funcién de ocuparse de las necesidades
de los clientes o de los mercados locales, hoy en dia, estos lugares satélites
pueden estar ubicados lejos de las oficinas centrales, pero desempefiar de todos
modos una labor destinada a toda la organizacion, empleando conexiones
informéticas y de telecomunicaciones. Estos sitios satélites son lugares de trabajo
pertenecientes a la misma empresa, pero son independientes de sus instalaciones
principales. El nUumero de trabajadores a reunir en cada uno de los centros vendra
determinado por las economias de escala en el uso de los equipos y servicios, el
mantenimiento de un minimo de estructura jerarquica, la interaccion social minima
entre empleados y jefes, por una parte y entre empleados de distintas sedes.
Oficinas compartidas o espacios de coworking: Es un lugar donde hay diferentes
comparfiias que conviven en un solo sitio y comparten gastos basicos, es decir, en
un edificio puede existir muchas compafias que comparten el gasto en luz, agua,
muebleria, internet, etc. Y el gasto es dividido haciendo esta modalidad un ahorro
econdmico. Estas oficinas compartidas existen cuando la matriz de cada empresa
se encuentra en un sector que a muchos de sus colaboradores les queda lejos de
sus hogares, esta extension la hace la organizacion como una sede para ellos y
en caso gque necesiten algun documento, herramienta, cualquier necesidad,
debera encontrarlo en la sede mas cercana que tenga de su casa, esa es la
normativa para las organizaciones que tengan estas oficinas compartidas. Asi
mismo, ellos aplican el teletrabajo desde sus hogares y esta sede sirve cuando
necesiten algo de suma urgencia.

Oficina virtual: Es la organizacién que se maneja de forma online, es decir, todos
los colaboradores trabajan desde sus hogares, jefes, subordinados, todos, no

poseen oficinas centrales de forma fisica.
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e Moviles 0 ndbmadas: Esta modalidad implica que los colaboradores que por lo
general trabajan desde cualquier dispositivo electronico y donde se encuentren en
el momento para realizar su trabajo de forma normal, pueden trabajar desde sus
celulares, iPad, laptop, cualquier dispositivo y por lo general a esta clase de
colaboradores son a los que nunca se los encuentran en oficina porque no tienen

la necesidad de hacerlo.

2.3 Ventajas y desventajas del teletrabajo

El teletrabajo se lo considera una de las maneras mas flexibles que el colaborador puede
desempeiiar las funciones laborables desde casa, imponiendo su propio tiempo de
trabajo o un horario establecido entre las partes, es decir organizacion y colaborador.
Ademas, es conveniente para la organizacién que institucionalice la modalidad de
teletrabajo como parte de su cultura organizacional ya que ayuda a promover el
desarrollo de la empresa, el trabajo en equipo, el cumplimiento de las metas, el uso

adecuado del tiempo, etc.

Por otro lado, las ventajas del teletrabajo por Mieres y Gorchs (2003), citado por Hoyos
y Mesa (2015) son:

Para la empresa: Incremento de la productividad individual de los
teletrabajadores e influencia positiva en la productividad general, ahorro de costos
de infraestructura (espacio fisico, consumo de energia, etc.), reduccién de
ausentismo, reduccién de costos de reemplazo de personal, entre otros.

Para el empleado: Mayor disponibilidad de tiempo, ahorro de costos (traslados,
vestimenta, comida), adaptacion de los ritmos de trabajo a la vida propia y familiar,
etc.

Para la comunidad: Disminucion de congestiones de transito, menor consumo
de energia, mayores oportunidades para personas con movilidad reducida, entre
los mas directos. (p.44)

Asi mismo, las organizaciones han optado por hacer practica de esta modalidad hacia
sus colaboradores, teniendo en cuenta que uno de los puntos claves para poder realizar

esta modalidad es la buena gestion en el uso del tiempo, confianza y respeto; ya que
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aumenta el compromiso por parte de los colaboradores, autonomia al momento de
desarrollar sus funciones; esto con la ayuda de las herramientas tecnoldgicas que es
dada por la organizacion para que los colaboradores puedan llegar a los objetivos
deseados. Por otra parte, para las empresas existe un incremento en la productividad y
el desarrollo de los colaboradores, balance entre vida profesional y vida personal,
reduccion en el uso de las instalaciones y menor absentismo.

Es importante recalcar que, en el mundo actual, todo aquello que permita reducir costos
y recursos en general, es de mucha ayuda. La cantidad inmensa de recursos que se
ahorran al no tener a los colaboradores congregados en el espacio de trabajo,

incrementa las mejorias en temas ambientales. Ya que si nos referimos

De acuerdo a Herrera (2015) existen posibles desventajas en el teletrabajo:

El Trabajador

e Falta de convivencia con compafieros de trabajo que provocaria el
aislamiento del empleado.

e Realizar su trabajo en lugares no adecuados o inestables que no presten
seguridades ni comodidad.

e Al no establecer reglas claras al momento de la contratacion pueden surgir
problemas de proteccion social y laboral.
Las horas extras de un teletrabajador no son remuneradas.
La toma de decisiones la debe realizar en solitario.

La empresa
e Escaso control sobre el trabajador.
Poca comunicacion informal.
Pérdida de trabajo en equipo.
Presencia de problemas técnicos.
Pérdida de jerarquias.
Se pueden ocasionar conflictos relacionados a la lealtad del trabajador. (pp.
14 - 15).

Al realizar trabajo remoto, se podrian presentar estos inconvenientes afectando no solo
al desemperio laboral ante el distanciamiento del vinculo social, sino también se podria
ver una irrupcion con el contrato psicolégico que mantienen los colaboradores para con

la organizacion y posterior declive en el nivel de productividad de la empresa; se
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evidenciaria también un posible incremento en los gastos de equipos tecnoldgicos que
contaran los trabajadores para poder desarrollar sus funciones del cargo y que las

organizaciones no contemplan dentro de su planeacion estratégica.

2.4 Impacto del teletrabajo en la organizacion y en el desempefio del colaborador

En la actualidad, el teletrabajo es una de las tendencias organizacionales que se ha
establecido en las empresas ayudando a desarrollar las funciones laborales del
colaborador, disponiendo la capacidad de realizar cambios a nivel de espacio y tiempo,
teniendo como resultado mayor productividad y competitividad, ademas al hacer uso de
la tecnologia que facilita la obtencion de informacion y generando nuevas formas de

comunicar.

El teletrabajo al impactar en el desempefio del colaborador se ve reflejado en las
actividades y los resultados logrados haciendo foco al bienestar del colaborador. Segun
Moreno (2010) “Salud: el teletrabajo reduce el estrés que provocan ciertas funciones del
trabajador, asi como la ansiedad” (p.175). Respecto a ello, el colaborador obtiene una
mayor concentracion al realizar el trabajo y asi mismo ayuda a incrementar la
productividad, obteniendo mejorar la calidad y creatividad del trabajo laboral debido a

gue cuentan con mayor motivacion y satisfaccion.

Con respecto a una percepcion positiva Tulejova (s.f), citado por Murillo & Pefia (2016)
sostiene que:

El Teletrabajo puede tener un efecto positivo sobre el desempeiio del trabajo.
Segun su investigacion realizada a empresas que utilizan teletrabajo y que se
encuentran ubicadas en diferentes paises entre ellos Dinamarca, Alemania, Italia,
Reino Unido y Paises Bajos, confirman que esta forma de trabajo reduce el
ausentismo de los empleados pues les resta inconvenientes para llegar a su
trabajo, ademas de que mejora su concentracion, motivacion y concentracion para
el desarrollo de las tareas asignadas. Sin dejar de lado que reduce costos ya sea
en lo operativo, por reclutamiento u horas extras (pp. 6-7).

Por otro lado, se puede identificar puntos que favorece el teletrabajo en la organizacion.
De acuerdo a Moreno (2010) son:
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e Laculturadelaempresa: La utilizacion del teletrabajo por parte de los directivos
conciencia a sus empleados en temas medioambientales, transparencia,
desarrollo en investigacion e innovacion.

e Generar un entorno colaborativo: Entorno de colaboracién entre directivos y
empleados fomenta los valores, objetivos y liderazgo de la organizacion.

e Sistemas de gestion y buenas précticas: Implantacion de sistemas de gestidon
en los procesos de negocio y flujos de trabajo permitiendo a los teletrabajadores
coordinar tareas, control de plazos, planificacion y gestion del tiempo.

e Cualificaciéon del empleado: La formacion a cargo de la empresa supondra una
mayor adquisicion de habilidades potenciando las ya adquiridas. Asimismo, la
cualificacion profesional y académica que posee el trabajador permitira potenciar
esas habilidades siendo de gran importancia para las organizaciones a la hora de
contratar. Ademas, es importante una continua renovacion y aprendizaje en TIC.
(pp. 175-176)

Con base a esto, el teletrabajo es una modalidad que se sostiene por la flexibilidad laboral
y la transformacioén digital en la que las organizaciones promueven alineados con su
promesa de marca, con el posicionamiento en el mercado, con la mejora en la calidad
de los servicios y productos y con la creatividad, etc. Por otra parte, esta modalidad busca
mantener buenas relaciones entre las generaciones que conviven en la organizacion,
también apunta en propiciar un alto sentido de engagement alineado con la expectativa
del colaborador - organizacion y lo que demanda el mercado laboral.

2.5 Consideraciones para la adopcion del teletrabajo

Segun Neirotti, Paolucci y Raguseo (2012) las consideraciones para la adopciéon del
teletrabajo son:

Para adoptar el Teletrabajo se deben considerar tres aspectos especificos dentro
de los cuales se encuentran: el contexto organizacional, tecnoldgico y ambiental,
los cuales en conjunto permiten el desarrollo del Teletrabajo y simultdneamente
aportan a la productividad de la empresa. (p.2)
En cuanto al aspecto tecnoldgico, se requiere mayor esfuerzo en el desarrollo de
formacion, puesto que la organizacion debe capacitar a sus colaboradores con
plataformas digitales, debido que uno de los obstaculos que se identifica es el

aprendizaje de la herramienta tecnoldgica con la que se trabajara. En el uso del trabajo
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remoto es fundamental la comunicacién; muchas de las organizaciones hacen uso del
correo institucional, lo cual es una manera de comunicarse formalmente, pero las
organizaciones que han adoptado esta modalidad trabajan con las siguientes
herramientas o aplicaciones: Slack, Trello, Sesame, Quip, Loomio, etc. Por medio de
estas herramientas, los directivos pueden gestionar el desempeio de sus colaboradores
a traves de sus resultados a pesar de no encontrarse de manera presencial.

Respecto al contexto organizacional Neirotti et al. (2012) “consideran que el contexto
organizacional basado en los recursos y caracteristicas de la empresa influye la
capacidad que pueda tener la misma para adoptar alguna forma de Teletrabajo” (p. 3).
Asi mismo, con la capacidad que cuenta la empresa para poder implementar el
teletrabajo, la organizacién podra realizar seguimientos a nivel tecnolégico sin dejar de
lado al factor humano de la implementacion para poder tener feedback de aquellos

puntos a mejorar y que requieren de una mayor atencion.

Ahora bien, Neirotti et al. (2012) menciona que dentro del aspecto ambiental.

Las empresas deben considerar la munificencia, dinamismo y complejidad como
las principales caracteristicas ambientales que influyen en las estrategias de
gestion de la tecnologia de las empresas y la propension innovacion
organizacional, tales como la adopcion de practicas de Teletrabajo. (p. 3)

Las organizaciones deben tomar la disponibilidad de los recursos materiales y al talento
humano. Ademas, de existir la facilidad de operar en el mercado con la modalidad de
teletrabajo y por ultimo lo mas relevante que es la vision de los lideres, la contencion y
apoyo psicoldgico a los colaboradores, el nivel de adaptacion y el ser agiles a los nuevos

cambios que se presenten.

2.6 La motivacion y el contrato psicoldgico en tiempos de covid-19

El nuevo virus, covid-19 ha sido la causa de muchos cambios en el estilo de vida de
todos. Sin duda la dimensién laboral, es una de las mas afectadas, ya que mundialmente,
el trabajo es la Unica Fuente de ingresos y de vida para todos de ingresos para todos. El

trabajo ofrece estatus y seguridad, por lo que, en tiempos de crisis mundial, existen otras
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prioridades como la supervivencia y el equilibrio relativo restando asi la importancia del

equilibrio emocional y las expectativas personales de los colaboradores.

En la revista Harvard Business Review afirman que: “There have been many calls
for restructuring how work is done, including making more room for our families
and questioning the real value of the eight-hour (or more) workday. Now is a time
for companies to step back and reexamine which traditional ways of working exist
because of convention, not necessity”. [Ha habido muchos llamamientos para
reestructurar la forma en que se hace el trabajo, incluyendo hacer mas espacio
para nuestras familias y cuestionar el valor real de la jornada laboral de ocho horas
(0 mas). Ahora es el momento de que las empresas den un paso atras y
reexaminen qué formas tradicionales de trabajo existen por convencion, no por
necesidad]. (Thomason y Williams,2020, p.1).

El estatus es motivo predilecto de la estabilidad mental y el equilibrio emocional de los
colaboradores que requieren de un constante avance en sus carreras. El hecho de vivir
en una realidad diferente y totalmente inesperada no descarta la posibilidad de mantener
las mismas expectativas que se tenian previamente a la crisis sanitaria, mantener un
empleo estable y una compensacion digna, son prioridades basicas y mas aun cuando
actuan directamente en la salud mental de los colaboradores. El espacio laboral fisico,
se ha instaurado, por décadas, como la modalidad designada de trabajo. Ante la realidad
actual, las medidas de seguridad y el intento de las empresas, por mantener la
productividad a un nivel que no afecte en mucho o nada a la organizacion, ha hecho del
teletrabajo la Unica modalidad segura. A nivel mundial, se ha contemplado la opcion de
convertir el hogar en la oficina de millones de personas que, durante mucho tiempo,
asistieron a un lugar de trabajo, compartieron con otros colaboradores, participaron de
reuniones y capacitaciones, en ocasiones festivas también y ahora se encuentran
ajustando esa antigua normalidad, con el teletrabajo.

Por esto es necesario que se establezca un ambiente de seguridad, en medio de la
contingencia, alcanzar la estabilidad para los colaboradores, ya que las organizaciones
no son entes importantes ni tienen razon alguna sin su fuerza laboral. La pandemia
también es una forma de reafirmar nuestras creencias sobre el trabajo, el espacio laboral
y sobre muchos conceptos que se concibieron hace muchos afios y que ahora podrian

dejar de estar vigentes. La crisis sanitaria por el coronavirus no es algo que se pueda
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manejar, ni se puede cuantificar el tiempo o las vidas que este pueda cobrarse. Se nos
ha pedido respetar las normas sanitarias para evitar la propagacion y a la vez mantener
la calma, ahora también debemos mantener la calma para continuar con las funciones y
obligaciones en el trabajo, sin dejar de lado uno de los motivos por los que los
colaboradores eligen trabajar dentro de una organizacién, no se debe dejar de lado el

contrato psicol6gico que mantiene el balance entre colaborador/organizacion.

3. Perspectiva generacional

3.1 Concepto mentalidad generacional

En la actualidad, se ha distinguido cuatro generaciones a lo largo de los afios, estas
generaciones se sitan ante eventos historicos, historias familiares, tecnologia, musica,
moda, hallazgos cientificos, entre otros. El significado de mentalidad generacional segun
Molinari (2011) afirma que “Es el conjunto de actitudes, valores y estilos compartidos por
un grupo como resultado de una historia comun. Y, légicamente, esta mentalidad

determinara su comportamiento configurando una personalidad generacional”. (p.40).

Cada generacion tiene su propia mentalidad y su accionar con los diferentes eventos que
ocurren en su época. El mundo ha ido evolucionando en temas de innovacion haciendo
foco a la tecnologia, sobre el papel de la mujer en la sociedad y en el contexto de las
organizaciones, sobre las tendencias del mundo del trabajo, sobre los derechos de los

grupos LGTBI y la lucha inminente contra la discriminacion racial entre otros.

Segun Paula Molinari, consultora argentina, se identifican cuatro generaciones que
conviven en las empresas, los tradicionalistas, baby boomers, generacion Xy generacion
Y. El presente trabajo de titulo, realiza el estudio sobre las generaciones de los baby
boomers, generacion X-Y en que los colaboradores de las organizaciones bajo estudio

forman parte.

El mapa generacional, segun Molinari (2012) afirma que es el siguiente:
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Gréfico 2: El mapa generacional de Occidente

Fuente: Paula Molinari, Turbulencia Generacional (2011)

Cada grupo generacional les ha tocado vivir acontecimientos que han marcado su época
y se los identifica por el orden cronolégico de acuerdo a Molinari, cada generacion es
importante debido a que se ha ido poco a poco evolucionando por lo aprendido en la

generacion pasada.

3.2 Generacion baby boomer

3.2.1 Caracteristicas

La generacion de los baby boomers se sitda cronolégicamente entre 1945 hasta 1964,
‘boomer” hace referencia a los que nacieron durante ese afo ya que fue el fin de la
segunda guerra mundial y con eso se los denominé bajo el término “baby boom”, el
comienzo de una nueva generacién. Los Boomers fueron criados por los padres
tradicionalistas, donde aprendieron que la alimentacion de cada dia era lo méas valorado,
asimismo, atesoraban la union de los seres queridos en el mismo hogar en que los
valores era lo esencial en el nucleo familiar. Para Molinari (2011) afirma que “Los baby
boomers manifiestan desde la adolescencia un deseo de participacion de protagonismo

y de lucha por sus ideales”. (p.44).

Esta generacion vino a revolucionar el mundo que tenian los tradicionalistas, quienes en
su proceso no se fueron adaptando al cambio que comenzo luego de 1945. Los cambios
fueron radicales en esa época como lo fue en la musica, la moda, la tecnologia, los
ideales, entre otros. En la musica, era el comienzo del rock; en la moda, las mujeres
comenzaron a vestir con pantalones, minifaldas y blusas de colores psicodélicos, surgen

grupos como los hippies quienes tenian ideales que contradecian el discurso
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tradicionalista implicito en la generacion de los Baby Boomers; mientras que el hito
tecnoldgico de la época era el televisor. En esta época se comienza a presenciar con
mayor magnitud la libertad individual, creando movimientos de lucha por los derechos
civiles como las mujeres, los homosexuales y hasta los discapacitados para que sean
considerados en el ambiente laboral y asi mismo poder parar la discriminacion. Las
mujeres boomers fueron y son consideradas como pioneras al luchar por involucrarse en
el mundo laboral y construir una carrera profesional. Esta lucha se inicié debido a que la
mujer queria comenzar a ser mas independiente y al no querer continuar como ama de
casa, esto llevd que sus primeros trabajos en una organizacion fueran de posiciones
iniciales, como secretaria. En un comienzo solo aceptaban a mujeres solteras y jovenes,
con el paso de los afios esa formalidad fue quedando cada vez mas obsoleta al permitir
gue una mujer casada y con hijos pueda ingresar a una organizacion. Las mujeres cada
vez se involucraban mas a las empresas, sin embargo, el rango salarial era muy bajo a
pesar que su puesto de trabajo se encontrard en el mismo nivel jerarquico que el de un

hombre, haciendo que solo el hombre pueda sostener su hogar con su ganancia neta.

En el mundo de las organizaciones, los baby boomers realizan sus actividades de trabajo
bajo la modalidad de trabajo presencial, consideran que estar dentro de la organizacion
en el rango de tiempo pautado es clave para el desarrollo de la empresa. Buscan innovar
bajo su mentalidad optimista, competitiva e idealista, esta generacién va desplazando de
a poco a los tradicionalistas con sus nuevas ideas, sus cambios y mas que todo su
iniciativa, algo que los tradicionalistas no acostumbraban, fue la primera vez en que se
marcd que un joven diera érdenes a una persona mayor y también comienza el
desbalance entre la vida personal y laboral de los baby boomers al convertirse en
“‘workaholics”, caracterizandose por prestar mayor atencion al trabajo que compartir y
socializar con sus familias y/o amigos. Algo que también los caracteriza es dar cuenta de
la inconformidad al jubilarse de sus trabajos y pensar en no tener qué hacer en ese
tiempo, se vuelve inconcebible el hecho de no ser productivo o de quedarse quietos en
sus hogares descansando. Asi mismo a los boomers se los considera como la
generacion mas ahorrativa y a su vez quienes realizaron inversiones grandes que en la
actualidad continta beneficiando la economia de muchos paises por aquellas empresas

en la que los baby boomer fueron y son partidarios. Hoy en dia existen cada vez menos
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baby boomers en las empresas, muchos ya se han jubilado o estan préximos a retirarse,
dando lugar a la nueva generacién que ocupa los puestos de jefatura o gerencia que
serian entre la generacion x-y, las organizaciones ya no contratan tan facilmente a
alguien de mayor edad y buscan jovenes; expertos cientificos indican que el continente

asiatico es donde aun hay mayor cantidad de boomers.

3.3 Generacién X

3.3.1 Caracteristicas

Esta generacion se ubica cronolégicamente entre 1964 — 1980, crecieron durante el
desarrollo tecnoldgico y de la globalizacidn. Se los caracteriza por ser personas gue, con
un nivel alto de escepticismo hacia las organizaciones y el estado, pues fueron testigos
de que sus padres fueran desvinculados pese al nivel de antigiiedad y el compromiso

hacia las organizaciones.

De acuerdo a la crisis de la época explosiva de la que vivieron, presenciaron la caida del
Muro de Berlin, actos terroristas, asesinatos en masa o a personas famosas, el fin de la
guerra fria entre muchos sucesos que sucedieron durante esta etapa; sin embargo, fue

la primera generacion en la que tuvieron que convivir con el descubrimiento del VIH.

Las personas que pertenecen a esta generacion, tienen muy bien en claro la diferencia
entre la vida laboral y la vida personal, ya que “el compromiso no se mide por la hora de
permanencia en la oficina” (Molinari, 2011, p. 48). El gen X no quieren cometer los
mismos errores que los “Baby Boomers”, ya que ellos trabajan de manera incansable.
Los GenX a su vez buscan un gran cambio con respecto a la vision laboral, centrandose
en el logro de los resultados con pocas horas de trabajo, valorando la capacidad
individual, el ser lideres sin seguir 6rdenes es por eso que ellos prefieren trabajar en
estructuras horizontales y flexibles en vez de estructuras jerarquicas como la generaciéon

que les antecede.

El aprendizaje y el conocimiento son fuente necesaria para el cambio, el desarrollo

y la innovacion, por lo que aprenden rapido. Valoran la autoridad que proviene del
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mérito, y ya no la autoridad jerarquica (por lo que no respetan estilos de liderazgo
tradicionales). Disfrutan que se les expliquen por qué y requieren de atencion
“‘personalizada” para sentirse especiales y ser convencidos. (Martinez, 2015,
p.17)

El paradigma que comprende esta generacion se centra en el trabajo autbnomo, por lo
gue reivindican que la vida profesional no debe de intervenir del todo en la vida personal;
por lo que conciben que el trabajo puede ser desarrollo en cualquier lugar que esté ajeno
a la organizacion siempre y cuando se esté alineado con los objetivos que persigue la
empresa, eésta concepcion de hacer empresa inicia con ser promovida por el gen X sin
dejar a un lado los valores familiares que son importantes, pero a su vez, visualizan que
el trabajo no es para toda la vida o el seguir trabajando después de su retiro, es por lo
gue consideran la autogestion ya que optan por un largo tiempo en explorar y encontrar
lo que uno ama antes de dedicarse al desarrollo profesional. La ideologia laboral que
ellos manejan los ayuda a identificar el problema como oportunidad de mejora y asegurar

el salario emocional y econémico.

Cuadro 1: El gran quiebre generacional en el mundo del trabajo.

TRADICIONALISTAS
Y BABY BOOMERS GENERACIONES X/ Y
- s \

CONFIANZAEN LAS SELF MANAGEMENT l
INSTITUCIONES H

VALORACION DE LA EMPLEABILIDAD H
SEGURIDAD |

RESPETO POR AUTORIDAD
FORMAL
REACTIVIDAD - LEALTAD l PROACTIVIDAD |
- _AUTONOMIA |
VIVIR PARA TRABAJAR l TRABAJAR PARA VIVIR \
y

RESPETO POR LA
PROFESIONALIDAD

TRABAJAR PARA
EL BIENESTAR FUTURO

TRABAJO COMO
SACRIFICIO

TRABAJO COMO
____ DISFRUTE _

IMPORTA EL FIN, NO LOS l EL OBJETIVO Y SU VIA MAS
MEDIOS RAPIDA l

Grafico 3: El gran quiebre generacional en el mundo del trabajo

Fuente: Paula Molinari, Turbulencia Generacional (2011)
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Con esta generacion se produce el quiebre generacional que divide a los Baby Boomers
y la Generacion “X” y Generacién “Y” donde se rompe la confianza en entregar el futuro
de ellos a las organizaciones ademas de menospreciar la burocracia, es por eso que
existe un gran cambio en el ejercicio del liderazgo y a su vez se consideran individualistas
imponiendo su propio tiempo y no asociandose con crecer profesionalmente de manera
jerarquica, sino a traves de desafios a corto plazo; valorando el aprendizaje, los intereses

y el conocimiento de poder crecer de manera profesional y personal.

3.4 Generacion Y

3.4.1 Caracteristicas

Conocidos “Millenials” o nativos digitales, nacidos entre los afos 1981 y 2000.
Considerados también como escépticos al igual que la generacién que les antecede,
criados en un contexto abismal de cambios en lo social, politico, econdmico, laboral y
cultural; habituados a ver las cosas en vivo y en directo dado el nivel alto de innovacién

tecnoldgica de la época y de la globalizacion.

Presenciaron algunos acontecimientos como los atentados del 11 de septiembre y otros
sucesos que han ocurrido durante este tiempo, pero también a nivel tecnoldgico fueron
evolucionando rapidamente donde tuvieron accesibilidad a teléfonos tales como los
smartphones, laptops y tablets portatiles transformando la manera de comunicacién y la

obtencién de informacion.

Actualmente, la generacion de los ‘Y’ es la mas grande cohorte demografica
después de los baby boomers. Son el grupo poblacional que mayor acceso a
educacion ha tenido en la historia y mayores posibilidades de consumo. Crecieron
con consciencia de los dafios ambientales y los efectos de la discriminacién en
los ambitos sociales y laborales. Y, ademas, siempre han convivido con las
nuevas tecnologias de la informacion. (Gonzales-Perez & Mercado, 2014, p. 7)

Los Millennials criados de una manera diferente por sus padres los Baby Boomers en las

gue se consideraba las opiniones de ellos desde pequerios, el nivel de formacién que en
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su momento los tradicionalistas impartieron al gen BB sirvié para establecer parametros

y transmitir valores hacia la generacion nativa digital.

Esta generacion es considerada como personas tecnologicas, energéticas, espontaneas,
flexibles, versatiles en su manera de pensar y hacer las cosas, la necesidad de encontrar
sentido en lo que hacen, en sentirse Utiles y productivos en el campo que se desempefian

sin tener importancia del reconocimiento econémico.

La Generacion Y en el mundo del trabajo, son los que buscan el balance entre la vida
profesional y la vida personal, consideran que lo mas importante es el logro de los
resultados que la permanecia en la oficina, ya que no permiten que el trabajo ocupe todo
su tiempo pues prefieren que sus actividades se lleven de una manera mas remota,
valoran la vision de las organizaciones que les permitan hacer carrera y no terminar en
puestos por un periodo largo y quedarse en la zona de confort; La generacion Y da mayor
importancia a las relaciones interpersonales, es por eso que valoran el trabajo en equipo,
pues como afirma Molinari (2011) “Valoran el afecto, el cuidar de otros, la amistad y la

relacion personal con el jefe” (p. 55).

4. Motivaciéon en el contexto laboral

4.1 Concepto de motivacion

“La motivacion es un aspecto de relevancia en la orientacion de acciones y conforma un
elemento central que conduce las personas a realizar sus objetivos” (Vaca, 2017, p. 102).
La motivacion se ve reflejada cuando las personas actian de cierta manera o mantiene

un comportamiento ante una situacioén concreta con el fin de cumplir sus metas.

De acuerdo a Chiavenato (2011) En ese sentido existen tres premisas que explican la
conducta humana:

1. La conducta es producto de estimulos externos o internos. Existe una
causalidad en la conducta. Tanto la herencia como el ambiente influyen
decisivamente en el comportamiento de las personas.
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2. La conducta es motivada, es decir, en toda conducta humana existe una fi
nalidad. La conducta no es casual ni aleatoria, sino que siempre se orienta y dirige
a un objetivo.

3. La conducta esta orientada a objetivos. En todo comportamiento existe siempre
un impulso, deseo, necesidad o tendencia, expresiones con que se designan los
motivos de la conducta. (p.42)

Debido a su alto impacto en el desarrollo en cuanto al factor humano, muchas
organizaciones se sostienen por medio de la motivacion para desarrollar las funciones
laborales, convirtiendose en un elemento fundamental, “Cuando se habla de motivacioén,
no solo se hace referencia a las personas, sino también al sujeto forjador de dicha
motivacion” (Robbins y Coulter, citado por Araya 2013, p. 46). Es decir, las
organizaciones deben de tomar en cuenta los métodos o formas de motivar a su personal
para que puedan efectuar el trabajo y asi al mismo el tiempo para poder llegar al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Es asi como, las empresas que
sostienen un alto grado de motivacion en los colaboradores, obtienen un alto grado de

satisfaccion laboral, ayudando en las relaciones laborales y el entorno laboral.

4 2 El ciclo de la motivacion

El comportamiento humano se ve reflejado por medio del ciclo motivacional, es decir,
son las etapas esenciales que conduce al comportamiento de la persona a llegar a
cumplir sus objetivos o satisfacer sus necesidades.

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, una fuerza
dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que surge una
necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado
de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al
individuo a un comportamiento o accién capaz de aliviar la tension o de liberarlo
de la incomodidad y del desequilibrio. (Chiavenato,2014, p. 42)

Las motivaciones o necesidades que surgen en el ser humano, no se las considera
estaticas puesto que son energias persistentes y compensadas, es decir que son
transferibles. Si el comportamiento se vuelve eficaz, el individuo obtendra la satisfaccion

de las necesidades que surgieron teniendo como resultado la descarga del estado de
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tension, una vez que termina la motivacion o satisfaccion el ser humano vuelve a su

estado de equilibrio anterior.

4.3 Fases del ciclo de motivacion para la satisfaccion de necesidades

Equilirio Interno

Estimulo o
incentivo

Satisfaccion

Comportamiento

L. Mecesidad
o accidn

Tensidn

Gréfico 4: Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccién de una necesidad segun
Chiavenato.

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Como se muestra en el grafico 3 la necesidad se satisface en base a la repeticion del
ciclo que, por medio de refuerzo, es decir, repeticiones y un constante aprendizaje se

obtiene un comportamiento eficaz y la satisfaccion de las necesidades deseadas.

Sin embargo, no siempre se satisface la necesidad en el ciclo motivacional.
También puede frustrarse o compensarse (es decir, transferirse a otro objeto,
persona o situacion). En el caso de frustracion de la necesidad en el ciclo
motivacional, la tension ocasionada por el surgimiento de la necesidad encuentra
un obstaculo para su liberacion. Al no encontrar una salida normal, la tension
acumulada en el organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por via
psicologica (agresividad, descontento, tensibn emocional, apatia, indiferencia,
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etc.) o por via fisioldgica (tensidén nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas 0
digestivas, etc.). (Chiavenato,2014, p. 42)
Una vez que el individuo satisface sus necesidades, esta se vuelve un elemento no
motivador para el desarrollo del comportamiento, debido a que no causa incomodidad o

tension.

4.4 Teorias motivacionales

4.4.1 Teoria del factor dual de Frederick Herzberg

Frederick Herzberg fue uno de los hombres mas importantes en el campo psicolégico
por su gran investigacion e intervencion en la motivacion y liderazgo, siendo el autor de
la teoria del factor dual de la motivacién e higiene, convirtiéndolo en uno de los hombres
mas influyentes en la gestion administrativa de las empresas por su dedicaciéon al ambito
laboral.

Frederick indica que los colaboradores se encuentran influenciados a dos posibles
factores que habita en las organizaciones, las cuales son: satisfaccion e insatisfaccion,
la satisfaccibn aumenta la motivacion, mientras que la insatisfaccion la disminuye
convirtiéendolo en el factor de higiene. La diferencia entre los factores de higiene y
motivacion por Novoa (2017) es:

Factores de motivacion: hace referencia a crear una satisfaccion duradera y al
aumento de la productividad de los trabajadores en donde se encuentra, el
reconocimiento, la libertad en la toma de decisiones, ascensos, entre otros que
estan directamente relacionados con las habilidades personales de cada

trabajador.

Factores de higiene: hace referencia a las condiciones que rodean al trabajador y
estan directamente relacionados con el contexto del puesto como lo son, salario,
las politicas de la empresa, el tipo de supervision, la relacion entre entes directivos
y trabajadores, oportunidad de crecimiento en la empresa, entre otros. Este factor

busca mantener el equilibrio y evitar la insatisfaccion en el ambiente laboral.
(p-20.)
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El factor de motivacion es aplicado cuando se requiere como objetivo que el colaborador
de a la organizacion resultados excelentes y favorables en cuanto a sus metas, haciendo
gue el rendimiento del trabajador sea a largo plazo; puesto que, la recompensa es a nivel
personal otorgando: logros, reconocimientos, responsabilidad, independencia laboral y
otros, contribuyendo que la satisfaccion del trabajador no disminuya.

El segundo factor habla acerca de la higiene que también se lo puede denominar como:
extrinsecos o insatisfactorios, este factor es aplicado cuando la organizacion necesita
resultados a corto plazo y las recompensas como método de motivacion para el
colaborador son el salario, politica de la empresa, supervisién, compafierismo, entre
otros. Esta clase de recompensas van alineadas al entorno laboral, mas no a lo personal,
ocasionando en los trabajadores una manera rapida de insatisfaccion, la cual es la

menos recomendable.

4.4.2 Modelo contingencial de la motivacion de Vroom

El modelo de Vroom rechaza y desafia la teoria de Herzberg acerca de la motivacion,
para el autor Frederick se basa en dos factores los cuales rodea al colaborador y los
hace actuar diferente dependiendo de la situacion, en cambio para Vroom desarrolla la
motivacion individual Unicamente para producir y se centra en tres funciones:

expectativas, recompensas y por ultimo las relaciones entre expectativas y recompensas.

“La teorizacién de Vroom ademas de describir la fuerza de la motivacion para un
desempeno eficaz (lo que entiende el autor como “motivacion para producir’ o
“‘motivacion para un rendimiento efectivo”), también aspira a predecir la
satisfaccion laboral (que define como la fuerza de una persona para permanecer
en un trabajo) y pronosticar la eleccidn ocupacional de manera analoga’.
(Guirardo, 2019, p. 136)

Este modelo es un proceso que regula el comportamiento de los colaboradores, haciendo
gue se distingan las consecuencias de cada factor representando una cadena de
relaciones entre medios y fines. Como primer proceso se tiene la expectativa que abarca

objetivos individuales como dinero, reconocimiento, aceptacion social, seguridad en el
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cargo Yy trabajo interesante. La recompensa como segundo factor es cuando un
colaborador tiene como objetivo el de mejorar su sueldo y pasa motivandose a si mismo
para alcanzar su meta trabajando arduamente hasta obtenerlo, sin embargo, si al
individuo le es de suma importancia la aceptacion social entre sus compafieros, para no
destacar y que exista rivalidad el trabajador no podra cumplir con su objetivo debido a
esta aceptacion. Por ultimo, el factor de relaciones entre expectativas y recompensas,
en esta funcion si el individuo considera que su trabajo o la actividad que realiza no es
de mucha importancia, no ayuda a la produccion y no observa en ello recompensas

véalidas y enriquecedoras, optara por no esforzarse en su funcion laboral.

Estos tres factores determinan la motivacion del individuo para producir en cualquier
circunstancia laboral, parte de la hipo6tesis de que la motivacion es un proceso que orienta
opciones de comportamientos diferentes. La persona percibe las consecuencias de cada
opcion o alternativa de comportamiento como un conjunto de posibles resultados

derivados.

4.4.3 Teoria de las relaciones humanas Mc Gregor

La teoria de las relaciones humanas por el autor Mac Gregor, se la conoce también
como la teoria X, Y., clasificAndolas en dos estilos de direccion: autocratas y los
participativos. Cada uno de estos estilos parte de una concepcion particular de un
hombre con ciertas caracteristicas. La teoria X parte de una vision del hombre como un
ser perezoso, incapaz de autocontrol, mientras que la teoria Y habla acerca de una vision
del hombre como ser responsable y participativo dentro de la organizacion y al que le

gusta trabajar.

En la teoria X de Mc Gregor se visualiza al colaborador como alguien que no le gusta
realizar sus actividades laborales y se llena de excusas para no elaborarlas, el autor
indica que los seres humanos para realizar sus objetivos y/o metas que la organizacion
exige, se necesita: obligar, controlar, dirigir y hasta amenazar con castigos si fuese
necesario para que el individuo realice una excelente funcion, ya que sefala que las
recompensas que ofrece la compafia no son suficientes para que el sujeto realice todas

sus actividades, ademas, el colaborador prefiere ser dirigido. Con respecto a la
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motivacion, la teoria muestra que los individuos no se encuentran satisfechos con lo que
poseen, cada que llega a la meta propuesta, siempre iniciara con otro objetivo que tenga

mas dificultad de alcance.

La teoria Y explica que la relacion entre el colaborador y la satisfaccion no afecta en su
desempefio, es decir, no poseen una relacion directa. El estilo de administracién es
dinamico, democrético con el fin de poder desarrollar nuevas oportunidades y asi ir
potencializando al individuo, permitiendo que se sienta mas libre de hablar, pensar y

actuar. Las siguientes premisas con respecto a la naturaleza humana:
Segun Naranjo & Saldarriaga (2009):

e Trabajar es algo que se presenta de manera natural como descansar.

e Eltrabajo es una fuente de satisfaccion para las personas.

e EIl control externo y el castigo no son los Unicos medios que permiten que las
personas cumplan con los objetivos de la organizacion.

e La recompensa mas importante para las personas en el logro de los objetivos
organizacionales es la satisfaccion de su realizacion personal y su compromiso
con estos objetivos.

e Generalmente el ser humano busca y acepta responsabilidades y situaciones
contrarias que no son caracteristicas de este sino, resultado de sus experiencias.

e En general en la poblacion se puede encontrar ingenio y capacidad creativa para
solucion de problemas.

e Dada las condiciones actuales de la vida industrial, las capacidades del ser
humano no son poco aprovechadas. (p.22.)

5. Bienestar Psicoldgico

5.1 Descripcion del bienestar psicolégico

“La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la

ausencia de afecciones o enfermedades” (OMS, 2018)
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Es decir que, al hablar de bienestar fisico, mental y social, se habla de ser estable o
sentirse bien con respecto a su vida; por otro lado, de acuerdo a Schummutte (1997),
citado por Valle (2015) define el bienestar psicologico como:
“Histéricamente el bienestar psicologico estuvo asociado con los afectos positivos,
este en un constructo mas amplio es la percepcién de la felicidad de las personas
ligado a los acontecimientos tanto internos como externos, que hacen en cierta
manera que se muestran como personas estables desarrollandose dentro de una
sociedad cambiante” (p.10)
En definitiva, se puede identificar que dentro del bienestar psicoldgico la percepcion del
ser humano se muestra de manera fundamental, ya que el individuo al tener buenas
vivencias o experiencias placenteras tendra impresiones positivas acerca de su vida.
Ademas, al contar con una buena calidad de vida es capaz de realizar sus actividades,
interactuar con otras personas, de trabajar de manera productiva e incluso haciendo

frente al estrés normal que se presenta a diario en la vida de las personas.

5.2 Factores del bienestar psicolégico

En el bienestar psicologico existen factores de los cuales influye ya sea de manera
negativa o positiva a través del entorno cultural, social y afectivo, puesto que por medio
de estos el individuo calificara su vida personal y afrontara las adversidades que se le
presente.
Para Vielma y Alonso (2010), citando a Garcia-Viniegras y Lépez (2005),
Csikszentmihalyi (1998, 2005), describen los factores que determinan el bienestar
psicoldgico de los cuales son:
e Las variables psico-sociales referidas a las condiciones demograficas (edad,
sexo, género, procedencia); el acceso a los sistemas de apoyo social e integracion
a la comunidad; las condiciones socio-econémicas, las diferencias individuales, la
percepcion de los sucesos socio-politicos, los valores espirituales, las
motivaciones inconscientes; y de igual modo, la calidad subjetiva de la vida, la
interpretacion de los eventos vitales, el significado de “vivir bien” (Mufioz, 2007).
e Las variables biolégicas, genéticas y constitucionales (predisposicién genética a

ser felices e infelices, vulnerabilidad a padecer enfermedades o trastornos de
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orden funcional y homeostatico en el organismo, alteraciones del sistema
endocrino, de la fisiologia cortical y/o del sistema inmunoldgico.

e Variables relacionadas con el cuidado de si mismo y la salud integral: la
ejercitacion fisica, los efectos del movimiento, participacion en actividades
recreativas, momentos de ocio activo, desarrollo de los talentos personales, entre
otras. (p. 271)

De acuerdo a estos factores se puede identificar conforman el bienestar psicoldgico ya
gue no solo se enfoca en la ausencia de afecciones 0 que se enfoque en un area
especifica del individuo; también es la interrelacion de estos factores con las que la

persona puede llegarse a sentir y actuar de una manera asertiva.

5.3 Bienestar psicoldgico en el ambito laboral

La salud mental segun la Organizacion mundial de la salud, indica que:
“Esta relacionada con una amplia gama de actividades directa o indirectamente
relacionadas con el componente de bienestar mental, como un estado completo
de bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades” (OMS, citado por Sebastian Parra, 2018, p. 2).
El trabajo es uno de los lugares que afecta en mayor o menor magnitud la salud
psicolégica y fisica de un ser humano, debido que en el trabajo se invierte mayor cantidad
de tiempo en la vida de cada uno al pasar 8 horas o0 quizas mas. La relacion que el
individuo tenga con la organizacion es importante, ya que, asi como el trabajo puede dar
satisfaccion a nivel personal como un aspecto positivo, también puede llegar a ser
contradictorio y hasta perjudicial en la salud para el individuo, se vera afectado en sus
actividades diarias laborales y no le producira a la empresa.
Las organizaciones deben tener planes preventivos para sus colaboradores en cuanto a
este tema con el objetivo de tener y crear entornos saludables para el beneficio de ellos

mismos para hacer personas productivas y que aporten a la empresa.
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6. Employee experience

6.1 Los componentes del employee experience

Es un término utilizado para el colaborador donde se hace referencia a su
experimentacion dentro de su lugar de trabajo, las observaciones y percepcion que tiene
de ello, es basicamente la experiencia que el colaborador obtiene a lo largo de su
trayectoria en la organizacion, desde su primer impacto en el pre-arribo hasta su ultimo

dia dentro de la compafiia y/o institucion.

Las experiencias que tiene el colaborador dentro de la organizacion, son divididas por
diferentes entornos, lo que hace completa la vivencia del sujeto. Existen tres
componentes y/o factores que describen mejor esta terminologia del employee
experience, las cuales son: cultura, tecnologia y el entorno fisico. Para Morgan, citado

por Lucia Trujillo, 2018, p. 22, indica los siguientes componentes:

Entorno fisico: los expertos han confirmado que la configuracién y el disefio de los
espacios de trabajo influyen de manera critica en la productividad y bienestar de los
colaboradores. Se debe optar por entornos de trabajo flexibles con espacios comunes
gue faciliten el intercambio de informacidén. Ademas, estos espacios deben ser tranquilos
para concentrarse mejor. Estas cuestiones, ademas de otras cuantas impactan de forma

directa en el dia a dia de los empleados, reducen el estrés y previenen enfermedades.

Entorno tecnoldgico: al hablar de entorno tecnoldgico se refiere a todas las herramientas
gue los colaboradores utilizan para hacer su trabajo. Estos van desde dispositivos como
los portatiles y moviles al software y las apps que se emplean cada dia. La tecnologia es
el sistema nervioso de una organizacion, por lo que es logico afirmar que tiene un gran
impacto en el employee experience. Los colaboradores esperan trabajar con tecnologia
intuitiva y rapida que no ralentice sus tareas. Ademas, los millennials requieren cada vez

mas la integracion de tecnologia movil a la hora de trabajar.

Entorno cultural: se trata de uno de los elementos mas importantes a la hora de disefiar
el employee experience, ya que la cultura corporativa de una empresa puede tanto

motivar como agotar a los empleados. Son muchos los factores que engloba, como el
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comportamiento de los lideres, el ambiente que se respira al entrar en una habitacion, el

salario y los beneficios que ofrece un puesto, los objetivos y estrategia de la compaiiia...

En resumen, el entorno cultural influye en todos los aspectos que, a pesar de no ser

fisicos, se pueden percibir.

6.2 Estrategias para el employee experience

El employee experience se define también por las estrategias personales que la

organizacion da al colaborador, es decir, es un acercamiento mas personalizado donde

la empresa da a reconocer: la transparencia, simplicidad, autenticidad, feedback y

personalizacion hacia su personal.

Para Morgan, citado por Lucia Trujillo, 2018, p. 23, describe las siguientes estrategias:

Personalizacion. Consiste en encontrar un equilibrio entre las necesidades de la
organizacion y las caracteristicas Unicas de los individuos que trabajan en ella.
Muchas compafiias buscan maneras de que sus colaboradores logren desarrollarse
social y profesionalmente en sus puestos de trabajo. Esto puede darse, por ejemplo,
a través del aprendizaje personalizado.

Transparencia. Los colaboradores quieren saber qué esta ocurriendo en la
organizacion y como su trabajo esta contribuyendo en los objetivos de la misma. Una
buena manera de demostrar transparencia puede ser a través de una plataforma
social como Net&Market, en donde los colaboradores puedan mantener un feedback
con los altos cargos, recibir informacién util sobre la empresa y establecer dialogo
entre los diferentes departamentos.

Simplicidad. Existen organizaciones que tienen problemas a la hora de adaptarse a
las nuevas tecnologias, lo que hace que el flujo de trabajo sea mas complejo, ya que
ha supuesto un cambio en los procedimientos y en la toma de decisiones. En las
organizaciones debe primar la simplificacion de los esfuerzos, y se deben eliminar
todos aquellos procesos que no afiadan valor para crear un ambiente de trabajo

positivo.
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e Autenticidad. Resulta imprescindible alinear el employee experience a los valores y
cultura de la organizacion. Estas pueden demostrar valores corporativos de muchas
maneras, desde el disefio fisico de las oficinas hasta la organizacién de eventos
corporativos.

e Feedback. Mantener una comunicacion bidireccional con los colaboradores en donde
la informaciéon fluya libremente es un factor determinante a la hora de crear
compromiso en tus empleados. Ademas, prestar atencion a lo que los colaboradores
24 dicen pueden ayudar a ganar insight de la organizacion, descubrir ideas

innovadoras y mejorar la productividad.

CAPITULO Il

ANALISIS INSTITUCIONAL

Organizacion A

La organizacion A es una empresa internacional que ha ofrecido servicios de transporte
a empresas de todo el mundo. Su servicio principal es la representacibn como agentes
generales de las empresas navieras con servicios regulares. Sin embargo, también
actlan como agente de puerto a los cargadores de servicios no regulares, como
cruceros, buques cientificos, los buques de pesca, etc. Se ha desarrollado a través de la
costa, completando una red activa real que cubre Centroamérica y América del Sur,
teniendo su matriz en Chile.

Actualmente la compafiia consta con 20 colaboradores incluida la gerente administrativa.
Se encuentran divididos en las siguientes areas: Gerencia, Administrativo Financiero,
RRHH, Sistemas, Documental, Contenedores, Comercial, Servicios Generales,

Operaciones y Servicio Logistico.
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Organizacion B

La empresa considerada para el levantamiento de informacion del presente trabajo, es
una organizacion internacional que emplea a mas de 200 personas en todo el mundo,
ayudando a millones de jévenes con sus carreras. La empresa ha trabajado en el sector
global de educacion superior durante mas de 20 afios, colaborando con universidades
de todo el mundo. La central se encuentra en Londres con sus 40 empleados y teniendo
un equipo de admisiones bilingiie en Ecuador que ayuda a los estudiantes a encontrar

las universidades adecuadas.

Cuentan con un grupo de 14 colaboradores en su Unica oficina en el pais ubicada en la
ciudad de Guayaquil. La organizacion tiene una estructura jerarquica, con un
representante encargado que seria la presidenta del Centro de Admisiones, Ademas,
contando con cada jefatura de VP de Recursos Humanos y VP de Operaciones que

también gestionan sus procesos con las cabezas de la oficina principal.

El equipo asesora a los estudiantes sobre su solicitud, desde el interés inicial hasta la
inscripcion. Somos el unico sitio web en el mundo que ofrece un servicio tan

personalizado y nunca le pediremos a un estudiante que nos pague por usarnos.

Organizacion C

La empresa considerada para el levantamiento de informacion del presente trabajo, es
una organizacion de educacion superior ubicada en la ciudad de guayaquil, Ecuador. Se
constituye como una comunidad académica pluralista, y abierta a todas las corrientes y

formas de pensamiento universal, expuesta de manera cientifica.

La organizacion consta con 10 facultades, la cual esta distribuida por 6 carreras siendo,
comunicacion, Comunicacion Social, Educacion, Psicologia Clinica, Pedagogia, y

Psicologia Organizacional que cuentan con 26 colaboradores.
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

1. Planteamiento del problema de investigacion

En noviembre del 2019 se descubri6 en Wuhan, China el primer paciente en portar
COVID-19, a partir de diciembre, descubrieron que esta enfermedad se estaba
propagando de una manera muy rapida a los ciudadanos. Se extendi6é primero por todo
Asia, tomando alcance luego Europa hasta expandirse por Ameérica. La Organizacion
Mundial de la Salud declara la enfermedad como pandemia a comienzos del mes de
marzo del 2020.

China

El 17 de noviembre del 2019 se descubrié en la ciudad de Wuhan en la provincia de
Hubei, China una nueva enfermedad que presenta problemas respiratorios y otros
sintomas similares a un resfriado, tiempo después dio lugar a ser el primer caso de
COVID-19. A partir de ello, la cifra fue aumentando en cuanto a personas contagiadas,
para el 15 de diciembre ya existian 25 personas infectadas y para finales de mes ya eran

266 casos.

La comision de Salud Municipal de Wuhan inform6 con discrecion en el mes de diciembre
a los hospitales que se trataba de un nuevo virus que podria estar relacionado con el
SARS (Sindrome respiratorio agudo grave) y el MERS (Sindrome respiratorio de Oriente
Medio). El Gobierno chino, no report6 el brote de esta nueva enfermedad a la OMS

(Organizacién Mundial de la Salud).

El 1 de enero de 2020, se detectaron 381 casos y se reporta el cierre del mercado
mayorista de mariscos del sur de China, al descubrirse que los animales podrian ser la
fuente del virus. EI 5 de enero China informé del nuevo virus a la OMS y declard que esta
enfermedad que produce neumonia, no corresponde al SARS ni al MERS. A partir de las

siguientes declaraciones, se abre una nueva investigacién para conocer a la nueva

39



enfermedad que estaban afrontando y ocasiona los siguientes sintomas: tos, dolor de
garganta, fiebre de 38° y dificultad respiratoria. El 7 de enero, China identifica al virus

como un nuevo Coronavirus, denominado por la OMS como Covid-19.

El 11 de enero se declara la primera muerte ocasionada por el Coronavirus, esta noticia
puso en estado de alerta al pais de China y el 23 de enero China pone en estado de
cuarentena a la ciudad de Wuhan tras un total de 17 fallecidos desde la primera muerte

y teniendo a 571 de personas contagiadas.

El 25 de enero la cuarentena se extendié a mas ciudades en la provincia de Hubei,
afectando a un total de 56 millones de personas, el coronavirus empezé a expandirse a
nivel internacional, afectando a los paises: de Francia, Estados Unidos, Corea del Sur,
Alemania, entre otros. La OMS declar6 el 30 de enero al Covid-19 como emergencia

global, debido a que las muertes en chinas tuvieron un ascenso 170y los casos 7,711.

Debido al cierre de ciudades, la reduccion de circulacién de vehiculos y a la estricta
cuarentena que cruzé la ciudad de Wuhan, en el mes de marzo comienza a existir una
mejora en China, ya que, el 18 de marzo reportaron como el primer dia en el cual no
existio ningun caso nuevo de coronavirus. ElI 23 del mismo mes, China anuncia la
recuperacion del 90% de sus casos, poco a poco saliendo de la crisis. El 25 de marzo
dictan que el dia 8 de abril se levantara la cuarentena para la ciudad de Wuhan, el
namero de los nuevos casos de Covid-19 cada vez eran menores, dando mas posibilidad

de controlar la enfermedad y poder cumplir con levantar la cuarentena en el mes de abril.

El 8 de abril de 2020 se levanté la cuarentena en la ciudad de Wuhan, después de cruzar
por dos meses y medio de encierro total y estricto. China toma precauciones y dicta que
las personas que se encuentren totalmente sanos, podran desplazarse por las calles

libremente, poco a poco se espera que todo vuelva a la normalidad.
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Europa
- ltalia

Desde el 4 de marzo, en toda ltalia, antes en la Lombardia y otras regiones muy
afectadas, decidieron poner en cuarentena al pais, ya que el 19 de marzo, se registrd
que el Italia es uno de los primeros paises europeo en sufrir la propagacién del Covid-
19, teniendo como resultado sobrepasar a China por tener mas contagiados. Se
desconoce el paciente cero por lo que uno de los problemas sefialados por el gobierno
es que el hospital no traté el caso como sospechoso del nuevo coronavirus, ya que no
habia vinculos claros entre el paciente y China, esto hace que se dificulte saber quién es

el paciente cero.

Los 3.000 casos que se han confirmado son de sus 20 regiones y al identificar los
primeros casos, el Ministerio de Salud de Italia, revel6 que antes de que se descubrieran
los primeros casos a mediados de febrero, el virus ya circulaba por el pais desde
mediados de enero, sin embargo, los primeros contagiados no requirieron de atencién

meédica y por tanto, el coronavirus no representd un verdadero problema.

Teniendo como resultado que el 10 de marzo que las autoridades italianas determinaron
medidas de aislamiento para todo el pais, con el fin de ralentizar la propagacion del virus,
esto incluia medidas mas drasticas como el cierre de todas las actividades econdmicas

y negocios en el pais, excepto aquellos como farmacias y supermercados.

Las medidas que ha tomado el gobierno de Italia debido al trabajo el 17 de marzo es que
se prohiben los despedidos durante 60 dias a contar desde el pasado 23 de febrero para
los despidos por causas objetivas, por lo que las empresas no podran prescindir de sus
colaboradores alegando motivos econdmicos, segun ha anunciado el Ministerio de
Trabajo de Italia en un comunicado, lo que si estara permitido son los despidos por

motivos disciplinarios.

Por otro lado, el Gobierno italiano destiné 10.000 millones de una partida total de 25.000
millones de euros a diversas medidas en el mercado laboral, siendo de esta cifra, la

mayor cantidad de recursos iran destinados al "refuerzo de las redes sociales de
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seguridad”, indicé la ministra y aproximadamente 3.000 millones de euros serviran para
paliar el impacto de las medidas de contencion del coronavirus sobre la actividad de los
trabajadores autbnomos, incluyendo el pago de un bono de 600 euros para los que hayan

perdido su trabajo.
- Espafa

Espafia, es una de los segundos paises de Europa mas afectados con 17.963 casos,
especialmente en su capital Madrid, el pais ya registraba hasta el 12 de marzo mas de
3.000 infectados y 86 fallecidos. Todo eso en tan so6lo ocho dias, desde que se registro
el 4 de marzo la primera muerte. A su vez el gobierno de Espafia aprob6 un decreto que
restringe la libertad de movimiento a partir de las 8:00 del lunes 16 de marzo en todo el
pais para evitar la propagacion del coronavirus. Las medidas aplicadas se amparan en
un decreto de estado de alarma, bajo el cual s6lo se permitird a la gente salir de sus
casas en circunstancias especiales, para viajar al trabajo o comprar alimentos y
medicinas y a las personas dedicadas a vender productos de primera necesidad. Esta
vigencia se extendera durante al menos 15 dias en toda Espafia, aunque puede ser

prorrogado.

El decreto de medidas urgentes para hacer frente a la Covid-19, aprobado el martes,
obliga practicamente a las empresas que puedan a enviar a sus empleados a casa para
trabajar a distancia. Esto, con el fin de ejecutar las medidas de contencién previstas,
garantizando al mismo tiempo la continuidad de la actividad empresarial y las relaciones
laborales, se priorizan los sistemas de organizacion que permitan mantener la actividad

por mecanismos alternativos, particularmente por medio del trabajo a distancia.
USA

El 21 de enero del 2020 se confirmé el primer caso de Covid-19 en la ciudad de
Washington D.C. el presidente Donald Trump, aseguro en un foro de manera inmediata,
gue no habia de qué preocuparse, la situacion del coronavirus en el pais, estaba de
forma controlada. A finales del mes de enero, el vicepresidente Mike Pence reuni6 a su

equipo de trabajo para poder tomar las medidas correctas de precauciony el 2 de febrero,
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el Gobierno Estadounidense tom¢ la primera prevencién, decretando la prohibicion de la
entrada a extranjeros procedentes de China en los ultimos 14 dias a EE.UU.

Se declaré el 29 de febrero la primera muerte en Estados Unidos, el presidente Trump
bajo esta amenaza, convoca una rueda de prensa para actualizar las nuevas medidas
de precaucion en todo el pais. Las nuevas restricciones dictada por el vicepresidente, es
para los extranjeros procedentes de Iran, Corea del Sur y zonas de Italia. El presidente
Donald Trump volvié a declarar que no hay motivo alguno por el cual entrar en crisis 0
preocupaciones, ya que, tenian todo controlado haciendo énfasis en que cuentan con las
herramientas necesarias y que el pais se encuentra preparado para esta clase de crisis
gue es a nivel mundial. Esta informacién que el presidente declaraba a los habitantes del
pais, fue debido que, hasta el 29 de febrero, Estados Unidos contaba con 20 casos, de

los cuales 15 se encontraban curados y que por el momento solo tenian 1 fallecido.

El fin de semana, 1 y 2 de marzo, se reportaron un total de seis muertos y aumento de
manera inesperada los casos de contagio, dando un total de 100 personas. El
vicepresidente anuncié el lunes 3, a los habitantes de no entrar en panico por el
incremento que existio el fin de semana, debido a que era la cantidad a aproximada que

ellos esperaron y sabian que iba a suceder.

El dia domingo 13 de marzo, El Presidente declara emergencia nacional por covid-19, ya
gue el 8 del mismo mes, los casos arrojaron un total de 500 personas infectadas y 21
muertos, para poder desbloquear 50,000 millones en fondos federales para combatir la
enfermedad. Donald Trump insiste que no es necesario realizar la cuarentena y se niega

a tomar la decision a nivel federal.

Los Gobernantes de las siguientes ciudades: California, New York e lllinois decretaron el
dia 20 de marzo estado de cuarentena, debido a que las muertes incrementaron dando
un total de 216 y un total de 16,000 infectados. La pandemia dentro del estado americano
incrementa de manera sorprendente al ser el nuevo epicentro de la enfermedad, el 25
de marzo reportaron 1031 muertos e infectados 60,572. La alcaldesa de Washington
inicia el estado de cuarentena, tras la nueva estadistica que reportaba en todo el pais,

mientras que Donald Trump indicé que la cuarentena se levantaria el dia 24 de abril.
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Estados Unidos rompe récord el 2 de abril al registrar un total de 1169 personas fallecidas
en 24 horas, se convierte en el nuevo nucleo de la pandemia, mientras que China supera

y controla el virus.

Durante el estado de emergencia, las empresas indicaron que se realizaria el trabajo por
medio de home office ya que, en una estadistica a nivel mundial indic6 que Estados
Unidos cuenta con el 69% de la poblacién quienes si pueden realizar home office sin
ningun percance, a comparacion de México y otros paises, quienes declararon que el
pais no se encontraba preparado para realizar esta nueva modalidad de trabajo. A pesar
de ser un pais que indica que su poblacion esta apta para realizar el trabajo desde casa,
se ha presenciado una gran crisis econdmica dando un total aproximado de 22 millones

de personas desempleadas por producto del COVID-19.

El presidente Donald Trump ha propuesto un plan para la reactivacion de la economia
del pais, el cual se ha basado en las estadisticas y datos que ha ido proporcionando esta
enfermedad, tomando de referencia otros paises como China. Este plan consiste en 3

fases, las cuales son:
Fase 1

Las personas de mayor edad no podran salir de sus hogares, se realizara el
distanciamiento social en lugares publicos, se evitara estar rodeada por grupos grandes
mayor a 5 y por ultimo las escuelas y bares continuaran cerradas. Esta primera fase se
realizard en los estados donde no presenten nuevos casos en los proximos 14 dias,

contando desde el Ultimo caso que obtuvieron.
Fase 2

Para la fase namero dos, se procedera una vez pasado los 14 dias y no exista un rebrote
de nuevos casos del virus. Las escuelas podran ser abiertas, se reabrira las
intervenciones no quirdrgicas y los bares podran también abrir con su respectivo cuidado.

Las empresas y las personas de mayor edad se continuaran en la fase uno.

Fase 3

44



Para la ultima fase, es cuando se observe que no ha existido un rebrote de lafase 1y 2
por un tiempo considerable de al menos un mes. Dando por terminada el aislamiento, las
empresas podran reanudar a sus oficinas, las personas de mayor riesgo podran salir de
sus hogares siempre y cuando continten de todas formas con el distanciamiento social

y los eventos podran retomar con precaucion.
El Salvador

El secretario general de la OMS Antonio Guterres, hizo un llamado a evitar el "panico", y
pidio que todos los gobiernos den un paso al frente y hagan todo lo posible para contener
la enfermedad, y que lo hagan sin estigmas y respetando los derechos humanos.
Ademéas de que América Latina se han registrado casos confirmados, El Salvador,
Colombia, Argentina y Ecuador; El dia 18 de marzo, el presidente de El salvador Nayib
Bukele anuncio el primer caso de coronavirus en El Salvador, también se conocieron las
medidas que decidié su gobierno para atender las afectaciones por el COVID-19, siendo
el caso de un hombre que viaj6 desde Italia. El Salvador fue el primer pais

latinoamericano que cerro sus fronteras para evitar la propagacion de la pandemia.

El pais, declara cuarentena domiciliar obligatoria, segun la disposicion del gobierno, los
empleados publicos vinculados a la atencién de la emergencia pueden salir a trabajar.
En el caso del sector privado, estan autorizados los rubros que las autoridades
consideran necesarios para que el pais siga funcionando. El resto debe quedarse en
casa, y solo un miembro de la familia puede salir dos veces por semana a comprar

alimentos o medicinas.

El mandatario orden6 que los empleados del sector publico y privado, mayores a 60 afios
de edad, mujeres embarazadas y personas con enfermedades cronicas deben ser
enviados a sus casas durante un periodo de 30 dias, por ser un sector de la poblacion
vulnerable al contagio del coronavirus. Por otro lado, el ministro de Trabajo, Rolando
Castro, dijo que para verificar que realmente se cumpla con lo estipulado, ya se tienen
equipos de inspeccion desplegados para verificar que se estén cumpliendo con las

medidas y en el caso de que no sean cumplidas, las empresas se someteran a multas.
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Pese a las disposiciones del estado se presentaron denuncias de colaboradores de
empresas en que parte de nomina cuenta con adultos mayores y embarazadas
trabajando, a pesar de las medidas giradas. Para dichas empresas se emitieron

sanciones financieras de caracter penal.
Colombia

El primer caso de coronavirus detectado en Colombia, fue en la ciudad de Bogota el dia
6 de marzo, el Gobierno indic6 activar un plan de contingencia para enfrentar la
enfermedad y el Ministerio de Salud indicé que la fase de preparacion para el pais ya
habia acabado, que ahora se iniciaba la fase de contencidn, es decir, en esta fase tienen
el objetivo de identificar nuevos casos de covid-19 con la intencion de contener mayor
transmision del virus. Estas fases fueron preparadas por Colombia hace 8 semanas
atras, antes de la fecha indicada del primer caso, debido a que el coronavirus ya habia

ingresado a tierras Latinoamericanas como: Ecuador, Chile, Argentina, Perl y Brasil.

El Ministerio de Salud indica el 11 de marzo, que a las personas que provengan de:
China, Espafia, Francia e Italia, se procedera a aislarlos como método de prevencion e
intentar disminuir lo menos posible la propagacion del virus, dando 6 casos de personas
infectadas. El 12 de marzo el presidente Ivan Duque declara emergencia sanitaria por
casi tres meses y anunciando que se cancelaron todos los actos masivos, iniciando
desde ese mismo dia 12 de marzo hasta el 30 de mayo, el presidente asegurd que era

parte del plan Gubernamental de contencion para el covid-19.

El dia 16 de marzo se report6é que la primera paciente en portar covid-19 en Colombia,
ya se encontraba completamente curada, dandole buenas noticias a los ciudadanos y
continuando con el régimen de cuidados que se habia establecido como prevencion. El
presidente anuncié el mismo dia que cerraria las fronteras terrestres, maritimas y
fluviales en una medida adicional para evitar el crecimiento del virus a toda costa hasta
el 30 de mayo. Al dia siguiente 17 de marzo, Colombia declar6 estado de emergencia en
todo el pais para contrarrestar el progreso del virus, ya que contaban con 75 personas
contagiadas y dict6 aislamiento obligatorio a los habitantes mayores de 70 afios hasta el

30 de mayo.
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Colombia public6 el 20 de marzo que a partir del dia 24 iniciardn una cuarentena
preventiva hasta el 13 de abril, ya que se reporté 158 personas contagiadas, con el fin
de poder controlar la propagacion de la enfermedad. Para el 21 de marzo se afirmo la

primera muerte por el covid-19 en Cartagena, la cifra de contagiados subio a 210.

Los casos de covid-19 fueron aumentando para el 2 de abril, confirmando 1161 de
habitantes contagiados, 19 muertos y 55 personas recuperadas. Los ejércitos de
Ecuador y Colombia llevaron acorde el cual consistia en impedir el transito a las personas

en la frontera que conecta a ambos paises, para evitar la propagacion del virus.

Cuando comenzé los primeros casos de coronavirus en Colombia, los empresarios
fueron realizando un plan estratégico donde indicaron que la modalidad del teletrabajo
era lo mas esencial para que los colaboradores, jefes, gerentes y todo miembro que

forme parte de la empresa, pudiera realizar sus tareas desde sus hogares.

El Ministerio de Trabajo indic6 dias después recomendaciones para todas las compaiiias
en cOmo manejar esta crisis para evitar que la propagacion del virus aumente. Dentro de
sus recomendaciones indicaron: home office, horarios flexibles y realizar reuniones

mediante plataformas virtuales.
Argentina

El Gobierno de argentina, reporta el lunes 23 de marzo la deteccién de un primer caso
de transmisién comunitaria de coronavirus y avanzo en definir acciones para atender a
la emergencia, particularmente en las zonas mas vulnerables del pais. Se confirmaron
301 contagios y cuatro de ellos son personas fallecidas, ademas, que en su mayoria son

casos con antecedentes de viajes al exterior.

Mientras el Gobierno Argentino negocia con empresarios y gremios para evitar una ola
de despidos, una encuesta realizada por el Pacto Global de Naciones Unidas a 250
empresas en Argentina determiné que seis de cada diez organizaciones experimentan
una suspension parcial o total de sus actividades. La encuesta mostré también que el
93% de los consultados esta haciendo teletrabajo con sus empleados. Se tratd de un

relevamiento autoadministrado y enviado a una base de datos del Pacto Global de
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Naciones Unidas. Es un estudio basado en 250 respuestas recibidas entre el 23 y el 30

de marzo.

El 100% de las empresas mencionan que estan tomando medidas contra la pandemia y
el 48%, que esta alcanzada por el decreto del Poder Ejecutivo que le impone limitaciones
para seguir operando. Un 37% informé que alterna la presencia de colaboradores en los
lugares de trabajo y un 80%, que realiza acciones de sensibilizacion e informacién
destinadas a los colaboradores de su compafia, pero solo el 32% informé que adquirid
materiales de proteccion para sus empleados y Unicamente el 40% dijo que puso en
marcha un protocolo interno de deteccion y alerta de colaboradores expuestos al Covid-
19.

El relevamiento determind que el 90% considera que tiene informacion con respecto a la
pandemia, que obtiene en su mayoria de la web del Ministerio de Salud de la Nacion y
del sitio de la Organizacion Mundial de la Salud. La mitad dijo que la informacion la

obtenia de los medios de comunicacion.

Frente a este escenario, el Gobierno planea convocar a gremios y empresarios para
evitar despidos y bajas salariales, y se evalla la posibilidad de flexibilizar la cuarentena
para algunas actividades. Mientras tanto, la CGT advierte que hay un millén de empleos
en riesgo. Puertas adentro de las organizaciones, la encuesta mostr6 que la
preocupacion se reparte por igual entre los niveles mas altos y medios de cada empresa,
asi como entre hombres y mujeres que ocupan posiciones de poder en las
organizaciones. Tanto los socios, duefios o gerentes, como los jefes y administrativos

comparten sus temores ante el problema.

"Las empresas sostenibles estdn mejor preparadas para enfrentar la pandemia porque
tienen incorporado un enfoque de gestibn de riesgos (econdémicos, sociales y
ambientales) a los negocios. Ellas utilizan los principios del Pacto Global para orientar su
comportamiento en esta crisis, asegurandose el respeto a los derechos humanos en su
cadena de valor. Por ejemplo, asegurando la produccion entre sus proveedores mas
pequeios de la cadena de suministro”, dijo Flavio Fuertes, coordinador general del Pacto

Global de Naciones Unidas, Red Argentina, en el estudio.
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Ecuador

El Ministerio de Salud Publica del Ecuador confirma el 29 de febrero del 2020 el primer
caso de coronavirus en el Ecuador, una mujer procedente de Espafa de 71 afos, en
donde la sefiora tuvo contacto con varias personas antes de enterarse que portaba con
la enfermedad, contagiando con el virus inconscientemente. Ecuador confirma el dia 13
de marzo el fallecimiento de la primera portadora del virus en el hospital de Guayaquil,

alarmando a todo el pais junto al presidente, ministros y todas las entidades del Gobierno.

El dia lunes 16 de Marzo el Presidente del Ecuador anuncio por medio de Cadena
Nacional la suspension de la jornada laboral para el sector publico y privado, el Ministerio
del Trabajo decret6 que las actividades laborales serdn empleados por el teletrabajo, a
excepcion de los servicios basicos: “salud, seguridad, bomberos, riesgos, aeropuertos,
terminales aéreos, terrestres, maritimos, fluviales, bancarios, provision de viveres,
sectores estratégicos y otros servicios necesarios, en especial, los que ayuden a

combatir la propagacién del coronavirus”.

A partir de lo declarado por el Ministerio del Trabajo, las empresas tuvieron que proceder
con dicha modalidad del Teletrabajo, en donde el colaborador debera tener los materiales
y equipos necesarios para poder realizar su trabajo de forma normal, los Gerentes y jefes
deberan asesorarse que sus colaboradores se encuentren en 6ptimas condiciones para
continuar con su labor. Al ser una modalidad de trabajo poco empleada por las
organizaciones a nivel nacional los colaboradores podran desempeniar sus funciones de

manera limitada.

Se tomara como muestra tres instituciones para realizar la presente investigacion en
cuanto al funcionamiento del teletrabajo durante la emergencia sanitaria, con el objetivo
de generar una propuesta y que ésta contribuya al empleo correcto de la modalidad del
teletrabajo frente a crisis para dichas Instituciones. Se observaran las herramientas
empresariales asociadas a tecnologias de informacion que son aplicadas por las
organizaciones de forma general, verificando si aquellas herramientas utilizadas son de

mayor efectividad.

49



2. Formulacién de preguntas de investigacion

2.1. Pregunta Primaria:

e ;Qué impacto tendria la relacion entre la modalidad de teletrabajo y la perspectiva
generacional de colaboradores en organizaciones al enfrentar una crisis

humanitaria a nivel mundial?

2.2. Preguntas Secundarias:

e ¢La actual concepcion del teletrabajo, para las organizaciones bajo estudio, han
influido de manera éptima en el desempefio de los colaboradores?

e (El acompafamiento que realizan las organizaciones sobre la modalidad de
teletrabajo, influye en el employee experience y en la percepcion de los
colaboradores sobre la marca empleadora?

e (Qué impacto tendria el disefio de una propuesta de teletrabajo como estrategia

organizacional para los colaboradores de empresas locales?

3. Planteamiento de objetivos

3.1. Objetivo General:

e Establecer la comparacion de la modalidad del teletrabajo segun la perspectiva

generacional en colaboradores frente a una crisis humanitaria a nivel mundial.

3.2. Objetivos Especificos:

e Identificar la influencia de la concepcion actual del teletrabajo en el desempefio
de los colaboradores de las organizaciones bajo estudio

e Caracterizar el employee experience de los grupos generacionales de acuerdo al
proceso de acomparfiamiento de la marca empleadora frente a la crisis humanitaria

gue realizan las organizaciones bajo estudio

50



e Disefar una propuesta de modalidad del teletrabajo, a partir de un estudio
generacional como estrategia motivacional y de contencion para colaboradores

de organizaciones locales.

4. Enfoque metodologico

4.1. Disefio de investigacion

4.1.1. No experimental:

La investigacibn no experimental se basa en “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenbmenos en
su ambiente natural para después analizarlos” (Hernandez Sampieri, R., Fernandez
Collado, C., & Baptista Lucio, P, 2010, p.149). El estudio del trabajo es de tipo no
experimental, pues para su desarrollo este se basa en la observacion de los fenébmenos
o sujetos de estudio en el contexto laboral para poder obtener datos que seran analizados

sin que se dé la modificacion de los procesos a nivel interno de la organizacion.

4.1.2. El alcance del estudio es descriptivo:

El estudio del trabajo es descriptivo debido a que se procedera a analizar las
caracteristicas propias de cada generacion de los colaboradores que forman parte de las
instituciones bajo estudio en funcion a la modalidad del teletrabajo. De acuerdo a los
estudios de alcance descriptivo: “se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Herndndez Sampieri, R.,
Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P, 2010, p. 85).
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5. Tipo de investigacion

5.1. Lametodologia del trabajo es de enfoque mixto:

El trabajo de titulo tiene un enfoque mixto, es decir, la investigacion seré cuantitativa y
cualitativa, debido a que se realizara encuestas y entrevistas como métodos para el
levantamiento de informacion a los grupos objetivos como lo son los colaboradores de
las &reas administrativas de las tres organizaciones de estudio.
Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos
y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracién y discusion conjunta, para
realizar inferencias producto de toda la informacion recabada y lograr un mayor
entendimiento del fenbmeno bajo estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
citado por Gallego,A., 2010, p.680.)

6. Poblacion y muestra

6.1. POBLACION:

Organizacion A

La organizacion A estd compuesta por 20 colaboradores, incluyendo los jefes de cada
departamento y esta dividida de la siguiente manera: en el area comercial cuentan con
un personal de 4 colaboradores, en el &rea documental consta con 4 colaboradores, el
area de contabilidad tiene 3 colaboradores, el area administrativa y finanzas cuenta con
6 colaboradores y por ultimo el area de operaciones consta con 3 personas.
Organizacion B

La organizacién B consta con 14 colaboradores, la cual, esta distribuida de la siguiente
manera: En el area administrativa se encuentran los jefes de area que esta compuesta
por 2 colaboradores, uno de ellos cuenta con 1 asistente y en la parte comercial esta

dividida por un personal de 11 asesores.
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Organizacion C

La organizacion C consta con 10 facultades, por tema de disponibilidad, se trabajara con
una sola facultad, de la cual esta distribuida por 6 carreras siendo, comunicacion,
Comunicacion Social, Educacion, Psicologia Clinica, Pedagogia, y Psicologia
Organizacional que cuentan con 26 colaboradores y se divide de la siguiente manera: en
el area administrativa cuentan con 7 colaboradores y 19 docentes.

6.2. MUESTRA:

Organizacion A

La organizacion A esta constituida por 20 colaboradores, se realizara una recopilacién
de datos mediante una encuesta y entrevista. Se tomard de muestra a los 20
colaboradores; 17 trabajadores realizaran la encuesta, mientras que, los 3 jefes de area
se les realizara la entrevista.

Organizacion B

La poblacién estd compuesta por 14 colaboradores, donde se tomara de muestra los 11
asesores comerciales, 1 asistente para una encuesta y los 2 jefes administrativos. Se
procedera a realizarse una entrevista a cada uno, tomando de muestra el 100% de la
poblacion.

Organizacion C

La organizacién C, se trabajara con una sola facultad en la cual estd compuesta por 26
colaboradores, donde se tomard de muestra a 19 docentes de las areas de
Organizacional, Clinica y Educacion. A su vez, a los 7 colaboradores del area

administrativa.

7. Dimensiones

Grupo generacional
Conformada por diferentes grupos de fases de vidas en las cuales cada uno de ellos
forman sus propias creencias, ideologias, costumbres, conocimientos, historia y

motivaciones. A medida que cada grupo generacional ingrese a una nueva etapa de vida,
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desarrollan nuevas corrientes en el contexto social teniendo como resultado nuevas

formas de trayectoria de vida, generando diferencias a sus generaciones precedentes.

Los grupos generacionales segun Paula Molinari se encuentran conformados por los
siguientes linajes, estos son: tradicionalistas, baby boomer, generacion x, y z. Todos
juntos poseen caracteristicas diferentes como: creencias, ideologias, historia, géneros

musicales, costumbres, cultura, moda, entre otros.

Teletrabajo

Es una modalidad de trabajo a distancia, en la que facilita al colaborador de llevar a cabo
sus actividades laborales remunerada fuera de la organizacion. Por otro lado, esta
modalidad cuenta con el manejo obligatorio de herramientas tecnologicas ya que es
necesario para facilitar el contacto del colaborador con la empresa y de esta manera
poder lograr todos los objetivos deseados de una manera eficaz y eficiente.

El teletrabajo es una modalidad flexible para los colaboradores, donde ellos pueden
realizar sus actividades o tareas fuera de la oficina, en cualquier parte en donde ellos se
encuentren, puede ser: cafeteria, casa, fuera de la ciudad, en donde tenga habilitado el
internet y su herramienta tecnolégica para realizarlo. Esta modalidad no requiere de la
presencia fisica del colaborador en oficina, puede ser también empleado como jornada
completa o solo una parte de la jornada laboral, esto dependera de las normativas de
cada empresa.

Contencién emocional laboral

Es el concepto en el cual la empresa expresa y transmite preocupacion por el bienestar
y salud laboral de sus colaboradores ante cualquier contexto, siempre teniendo como
objetivo principal, tranquilizar y estimular la confianza de los mismos que se encuentra
afectada ante una crisis. Esto es aplicado en las empresas hacia los colaboradores para

mostrar siempre empatia ante todo tipo de situacion que se esté enfrentando.
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Algunas empresas utilizan la contencién como un obijetivo clave para la productividad del
colaborador, es decir, se preocupan por ellos de diferentes formas haciéndolos sentir

parte de la compafiia y que se sientan valorados.

Motivacién: comunicacion y liderazgo

Es aquella fuerza interna que esta compuesta por impulsos, deseos, y anhelos que son
capaces de provocar, mantener y dirigir al individuo hacia un objetivo. Es decir, que la
persona actla de determinada manera 0 mantiene un comportamiento ante una situacion
concreta con el fin de alcanzar su meta. Las empresas motivan a sus colaboradores
usando diferentes métodos para que de esta manera inviertan su mayor esfuerzo en la

realizacion de su trabajo con el fin de lograr los objetivos y metas propuestas.

8. Método y técnicas de investigacion

Método analitico / sintético ya que se debe revisar de manera precisa la informacion que

ha sido recopilado en el proceso investigativo.
e Enfoque de investigacion: Mixto cuya técnica es la encuesta

El enfoque de investigacion bajo estudio serd mixto, ya que al momento de recopilar los
datos dar& una informacioén y visibn mas completa del proyecto de investigacion. Para
realizar el enfoque mixto, se debe efectuar la union de los enfoques cuantitativo y
cualitativo, se necesita al menos un elemento de cada enfoque en el mismo estudio de

investigacion, es decir, la herramienta que se utilizara.

Como primer paso del enfoque mixto, se procederda con el método cuantitativo y se
utilizara como técnica la encuesta. Esta herramienta permite formar una muestra
representativa ya que examina los resultados de manera numérica, es objetiva, utiliza
analisis estadisticos, sus preguntas versan sobre los problemas especificos que se

requieren, se puede realizar a distancia, entre otros.
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Organizacion A

En la organizacion A como método y técnica de investigacion se llevard a cabo la
encuesta y entrevista, tomando como muestra a 17 colaboradores para realizar la
encuesta y a los cuatros restantes, quienes son los jefes de area, se procedera con la

entrevista
Organizacion B

En la organizacion B como primera instancia se realizard la encuesta a los 14
colaboradores que conforman la empresa, es decir a los 11 asesores comerciales, 1

asistente y los 2 jefes administrativos.

Organizacion C

En la organizacion C se llevo a cabo como método y técnica de investigacion la encuesta,
se realizara a 26 colaboradores de los cuales se tomara de muestra a 19 docentes de
las carreras de Organizacional, Clinica y Educacion. A su vez, a los 7 colaboradores del

area administrativa.

56



CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Técnica aplicada: La encuesta

Se presenta el andlisis de datos y resultados obtenidos en las encuestas realizadas

dentro de las organizaciones A, B Y C en las que se levant6 informacion.

Con el objetivo de recopilar informacion acerca de la perspectiva generacional y su
impacto en la motivacién de los colaboradores del &rea administrativa para poder
elaborar una propuesta de modalidad del teletrabajo, a partir del estudio generacional

como estrategia motivacional y de contencién para colaboradores.

Los resultados que se obtuvieron por enunciado de acuerdo a la escala de Likert utilizada
estan presentados mediante gréficos. Los siguientes graficos, se muestran los datos
correspondientes al afio de nacimiento, edad, género, estado civil, ciudad de residencia

e hijos de las personas encuestadas que integran la organizacion.

Dimensiones de la encuesta tomadas a consideracion:

e Grupo Generacional
e Teletrabajo
e Contencidon emocional laboral

e Motivacion
Formato de encuesta

La siguiente encuesta ha sido disefiada con preguntas con fines netamente académicos
investigativos acerca de la modalidad del teletrabajo segun la percepcion de los
colaboradores, por lo que se requiere su colaboracion en que contesten las preguntas a
continuacion, de acuerdo con su experiencia ante la crisis humanitaria frente al COVID-
19.
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Objetivo: Recopilar informacién acerca de la perspectiva generacional y su impacto en
la motivacion de los colaboradores del area administrativa en las empresas locales de la

ciudad de Guayaquil.

Afo de nacimiento: Género: F__ M__
Edad: Ciudad de residencia:
Estado civil: Tiene hijos: Si No

Con quién convive:

a. Pareja ()

b. Pareja e hijos ()

C. Hijos ()

d. Otros. Especificar ()

Lea las siguientes preguntas que se muestran a continuacién y seleccione la
respuesta que va alineada a su realidad bajo la siguiente escala:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

a s PRE

Dimensiones 5 4 3 2 1

Grupo Generacional

Se le dificulto el proceso de
realizar teletrabajo desde casa
durante el confinamiento
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Domina las plataformas,
herramientas o medios que le
ofreci6 la empresa durante el
confinamiento para trabajar en
linea

Considera el teletrabajo como
primera opcion para desarrollar
sus tareas laborales a futuro

Considera que el trabajo
remoto propiciaria el trabajo en
equipo para el cumplimiento de
sus tareas.

La organizacioén dio las
herramientas tecnoldgicas para
ayudar a fortalecer sus
conocimientos en el desarrollo
de las tareas en el
confinamiento

Teletrabajo

La organizacién propone a
través de la cultura la practica
del teletrabajo

Durante el confinamiento, la
carga horaria le permitié tener
claridad de la dinamica de la
modalidad de hacer teletrabajo
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La empresa se centrg en
fortalecer aspectos puntuales
(recursos
materiales/tecnoldgicos) para
sostener la modalidad de
teletrabajo frente la crisis
humanitaria.

Manejo apropiadamente las
herramientas tecnolégicas que
facilitan la comunicacion en la
modalidad de teletrabajo

Durante el confinamiento, el

horario laboral de teletrabajo
fue respetado por mi entorno
familiar

Interactio de manera asertiva
con mi supervisor y
compainieros de trabajo en la
dinamica de la modalidad del
teletrabajo durante el
confinamiento

Las herramientas tecnoldgicas
con las que cuenta para su
desempeiio laboral son
favorables para desarrollar las
funciones del cargo desde su
hogar

Contencién emocional
laboral
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En la tercera semana de
confinamiento por la pandemia,
manifesto desinterés total o
rabia absoluta en lo que nadie
lo pudiera ayudar

A las tres semanas de
confinamiento, ¢ Sintio la
necesidad de pedir asistencia
Psicolégica para realizar sus
labores?

Con qué frecuencia se sintio
tan desinteresado en los dos
primeros meses por el
confinamiento por las cosas
gue acostumbraba gustarle o
hacer y que ya no le apetecia
hacer absolutamente nada

Durante los dos primeros
meses con qué frecuencia
estaba tan enfadado/a que se
sintié fuera de control.

La organizacion realizé un
acercamiento o demostré
preocupacion por su estado de
salud y psicoldgico en el
confinamiento

La empresa, durante el
confinamiento les dio a conocer
informacion acerca de medidas
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de prevencién sobre su salud
fisica

La organizacion ha tomado
medidas en cuanto a brindar
informacion sobre como
mantener una buena salud
mental durante el
confinamiento.

Motivacion

Durante el confinamiento, la
organizacién le comunico su
situacion frente al contexto
general de la pandemia que
enfrenta el pais.

Su superior da feedback acerca
de los resultados logrados a
partir de los objetivos
planteados al inicio del
teletrabajo.

La empresa le dio a conocer
acerca del espacio adecuado y
la ergonomia a considerar para
el desarrollo de sus funciones
bajo la modalidad del
teletrabajo en el confinamiento




La empresa lo ha mantenido
capacitado en el uso de las
plataformas online y temas de
interés que involucran el
desarrollo personal y
profesional durante el
confinamiento

Tabla 1. Preguntas de la encuesta

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Organizacion A

La encuesta fue llevada a cabo por un personal de 17 colaboradores de la organizacion

A, con el fin de levantar informacion y obtener resultados mediante sus respuestas.
Encuesta de Investigacion

Analisis de los resultados de la encuesta

Ano de nacimiento

ml
m2
m3

m5
mb
7
=g
ms
=10
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Gréafico 5: Afio de nacimiento

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de

Frecuencia Porcentaje
respuesta
1973 1 7%
1977 1 7%
1978 1 7%
1979 1 7%
1985 2 8%
1986 1 8%
1987 3 8%
1988 1 8%
1989 1 8%
1990 2 8%
1993 1 8%
1994 1 8%
1999 1 8%
TOTAL 17 100%

Tabla 2: Ao de nacimiento

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Edad
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Grafico 6: Edad

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

21 1 oY%
25 1 6%
26 1 AL
30 2 %
31 2 8%
32 3 8%
34 2 8%
35 1 %
20 1 10%
21 1 10%
3 1 11%
26 1 11%

TOTAL 17 100%

Tabla 3: Edad

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Estado civil

Gréfico 7: Estado civil

m Casado/a
= Divorciado/a
m Soltero/a

Union libre

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Casado/a 8 47%
Divorciado/a 2 12%
Soltero/a 6 35%
Unioén libre 1 6%
TOTAL 17 100%

Tabla 4: Estado civil

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Género

m Femenino
B Masculino
Grafico 8: Género
Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Femenino 10 59%
Masculino 7 41%
TOTAL 17 100%

Tabla 5: Género

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Ciudad de residencia

Gréafico 9: Ciudad de residencia

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de

Frecuencia Porcentaje
respuesta
Guayaquil 17 100%
TOTAL 17 100%

Tabla 6: Ciudad de residencia

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Gréfico 10: ¢ Tiene hijos?

s Tiene hijos?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

H No
m Si

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
No 9 53%
S; 8 47%
TOTAL 17 100%

Tabla 7: ¢ Tiene hijos?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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¢Con quién convive?

m Esposo e hijos
m esposo, hijos y mis padres
m Hijos
" Madre
E padrey hermano
= Padres
m Pareja

m Pareja e hijos

Gréfico 11: ;Con quién convive?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
o 5 53%
S; ) 47%
TOTAL 17 100%

Tabla 8: ¢Con quién convive?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Resultados por dimensiones

Se observa a continuacion las diferentes respuestas de los colaboradores encuestados
de la organizacion A, dando a conocer las dimensiones en las que se centré la encuesta,
las cuales son: grupo generacional, teletrabajo, contencién emocional y motivacion. Con
el fin de saber la posicion de los colaboradores durante el confinamiento ante la crisis

humanitaria.
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Grupo Generacional

En esta dimension se determinara cuantos y cuales son los grupos generacionales que
esta compuesta la organizacién A, siendo las primeras cinco preguntas de la encuesta
gue pertenecen a esta variable.

1. Se le dificulto el proceso de realizar teletrabajo
desde casa durante el confinamiento

B Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Grafico 12: Pregunta 1

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 3 18%
acuerdo
De acuerdo 1 6%
Neutro 3 18%
En desacuerdo 4 23%
Total
otalmente en 5 35%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 9: Pregunta 1

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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En la pregunta nimero uno indica si a los colaboradores se les dificulta realizar el
teletrabajo desde sus casas; al 50% de los colaboradores que seleccionaron estar
totalmente en desacuerdo y desacuerdo indican que a ellos no se les complico el proceso
de realizar teletrabajo, mientras que el 24% de la poblacién indico que si existi6 dificultad
en este proceso y por ultimo el 18% de ellos sefialaron que hubo y no hubo problemas

en el confinamiento.

2. Domina las plataformas, herramientas o
medios que le ofrecié la empresa durante el
confinamiento para trabajar en linea

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Grafico 13: Pregunta 2

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 14 829%
acuerdo
De acuerdo 3 18%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 10: Pregunta 2

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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El 100% de la poblacion sefialé que domina las herramientas, plataformas y/o medios
que brinda la organizacion para realizar el trabajo en linea. Se suma el 100% debido que
los colaboradores sefialaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo como respuesta

unanime.

3. Considera el teletrabajo como primera opcion
para desarrollar sus tareas laborales a futuro

H Totalmentede acuerdo
m De acuerdo
i Neutro

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Grafico 14: Pregunta 3

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de ) ;
P Frecuencia Porcentaje
respuesta

Total
otalmente de 5 299%

acuerdo
De acuerdo 4 24%
Neutro 6 35%

En desacuerdo 1 6%

T
otalmente en 1 6%
desacuerdo

TOTAL 17 100%

Tabla 11: Pregunta 3

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Gran parte de los colaboradores que fue el 53%, seleccionaron como respuesta positiva
poder realizar sus actividades laborales a futuro desde la modalidad del teletrabajo, el
35% de los trabajadores presentaron mostrarse indiferentes y el 12% de ellos indicaron

no estar a favor del teletrabajo como primera opcion.

4. Considera que el trabajo remoto propiciaria el
trabajo en equipo para el cumplimiento de sus
tareas

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Grafico 15: Pregunta 4

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de ) ;
P Frecuencia Porcentaje
respuesta

T
otalmente de 7 41%

acuerdo
De acuerdo 5 29%
Neutro 4 24%

En desacuerdo 0 0%

T
otalmente en 1 6%
desacuerdo

TOTAL 17 100%

Tabla 12: Pregunta 4

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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El 70% de la poblacion sefialé que el trabajo remoto si propicia el trabajo en equipo entre
compafieros y/o jefes para el cumplimiento de sus tareas, el 24% se encuentra en estado
neutral y el 6% indica estar totalmente en desacuerdo que el teletrabajo ayudaria al

trabajo en equipo.

5. La organizacion dio las herramientas
tecnologicas para ayudar a fortalecer sus
conocimiento en el desarrollo de las tareas en el
confinamiento

B Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

Grafico 16: Pregunta 5

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de ) ;
P Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmen
otalmente de 9 5306
acuerdo
De acuerdo 5 29%

Neutro 3 18%

En desacuerdo 0 0%

Totalmen n
otalmente e 0 0%
desacuerdo

TOTAL 17 100%

Tabla 13: Pregunta 5

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Segun el 82% de los colaboradores sefialan que la organizacion dio las herramientas
tecnoldgicas necesarias para el cumplimiento de tareas en el confinamiento, mientras

gue solo el 18% de ellos muestran posicionamiento neutral.

Teletrabajo

En esta seccion se encuentran preguntas acerca del teletrabajo para identificar si la
organizacion esta dispuesta a incorporar esta nueva modalidad de trabajo en la empresa.
Las preguntas referentes a esta variable se encuentran desde la pregunta seis hasta el

ndmero doce.

6. La organizacion propone a través de la cultura
la practica del teletrabajo

i 17% m Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 17: Pregunta 6

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 3 17%
acuerdo
De acuerdo 3 18%
Neutro 8 47%
En desacuerdo 3 18%
Total t
otalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 17 100%
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Tabla 14: Pregunta 6

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
El 47% de colaboradores mostraron indiferencia como respuesta ante si la organizacién
propone como cultura la practica del teletrabajo, mientras que el 35% indicaron que la
organizacion si propone esta modalidad de trabajo como cultura de ellos y el 18% esta

en desacuerdo indicando que la empresa no la promueve.

7. Durante el confinamiento, la carga horaria le
permitié tener claridad de la dinamica de la
modalidad de hacer teletrabajo

m Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerde

m Totaimente en desacuerdo

Gréfico 18: Pregunta 7

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de . 41%
acuerdo
De acuerdo 5 29%
Neutro 2 12%
En desacuerdo 2 12%
Totalmente en 1 6%
desacuerdo
TOTAL 17 100%
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Tabla 15: Pregunta 7

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo con el 70% de los colaboradores indican que hubo claridad en la carga
horaria de hacer teletrabajo debido a la crisis humanitaria durante el confinamiento, el
18% determin6 que la carga horaria no le permitié ver con claridad la dinamica del

teletrabajo mientras que el 12% se encuentra en estado neutral.

8. La empresa se centro en fortalecer aspectos
puntuales (recursos materiales/tecnologicos)
para sostener la modalidad de teletrabajo frente
la crisis humanitaria

B Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
® Neutro

En desacuerdo

® Totaimente en desacuerdo

Gréfico 19: Pregunta 8

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion i i
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 10 59%
acuerdo
De acuerdo 3 17%
Neutro 3 18%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 17 100%
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Tabla 16: Pregunta 8

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
De acuerdo a los resultados, el 76% de los colaboradores indican que la organizacion si
demostrd preocupacion y se centré en fortalecer aspectos puntuales para que los
miembros de la empresa pudieran efectuar su trabajo remoto sin problema alguno,
mientras que el 18% mostro ser neutral y solo el 6% esta en desacuerdo que la compaiiia

se centrd en dar recursos materiales y/o tecnoldgicos para la ejecucion del teletrabajo.

9. Manejo apropiadamente las herramientas
tecnoldgicas que facilitan la comunicacion en la
modalidad de teletrabajo

m Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

m Totaimente en desacuerdo

Grafico 20: Pregunta 9

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 11 65%
acuerdo
De acuerdo S 29%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 17 100%
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Tabla 17: Pregunta 9

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los resultados obtenidos indican que el 94% de los colaboradores manejan
apropiadamente las herramientas tecnoldgicas que ofrece la organizacion y tan solo el
6% sefialaron estar en desacuerdo de saber el dominio de las herramientas tecnologicas

gue facilitan la comunicacién en la modalidad del teletrabajo.

10. Durante el confinamiento, el horario laboral
de teletrabajo fue respetado por mi entorno
familiar

m Totaimente de acuerde
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerde

m Totaimente en desacuerdo

Gréfico 21: Pregunta 10

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 5 35%
acuerdo
De acuerdo 4 23%
Neutro 2 12%
En desacuerdo 3 18%
Totalmente en 5 19%
desacuerdo
TOTAL 17 100%
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Tabla 18: Pregunta 10

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los colaboradores mostraron mediante la encuesta que el 58% de ellos estan de acuerdo
en que sus familiares respetaron su horario laboral durante el confinamiento, por otro
lado, el 30% manifestd estar en desacuerdo que sus familias respetaron su horario de

trabajo y el 12% indicaron estar indiferentes en cuanto a interrupciones familiares.

11. Interactuo de manera asertiva con mi
supervisor y companeros de trabajo en la
dinamica de la modalidad del teletrabajo

H Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
n Neutro

En desacuerdo

B Totaimente en desacuerdo

Gréfico 22: Pregunta 11

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 9 53%
acuerdo
De acuerdo 7 41%
Neutro 1 6%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 17 100%
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Tabla 19: Pregunta 11

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 94% de la poblacion contestd de forma positiva y asertiva en tener una buena
interaccion con sus companeros y jefes con la dinamica del teletrabajo, mientras que el

6% se encuentra en estado neutral.

12. Las herramientas tecnologicas con las que
cuenta para su desempeiio laboral son
favorables para desarrollar las funciones del
cargo desde su hogar

m Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Gréfico 23: Pregunta 12

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 11 65%
acuerdo
De acuerdo 4 23%
Neutro 2 12%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 17 100%
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Tabla 20: Pregunta 12

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 88% de los colaboradores aseguraron que las
herramientas tecnoldgicas que poseen para realizar con éxito sus tareas laborales desde
el hogar son favorables, sin embargo, el 12% de ellos sefialan que estan y no estan de

acuerdo con tener las herramientas necesarias.

Contencién Laboral Emocional

En la siguiente dimensidn se observara si la organizacion pudo acompafiar, sostener y
guiar emocionalmente a los colaboradores durante el confinamiento ante la crisis
humanitaria. Las preguntas a continuacion acerca de la contencion laboral se encuentran

desde la trece a la pregunta diecinueve.

13. En la tercera semana de confinamiento porla
pandemia, manifesto desinterés total o rabia
absoluta en lo que nadie lo pudiera ayudar

m Totalmente de acuerde
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerde

m Totaimente en desacuerdo

Grafico 24: Pregunta 13

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 5 19%
acuerdo
De acuerdo 1 6%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 5 29%
Totalmente en 9 53%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 21: Pregunta 13

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
Los colaboradores de la organizacion A en un 82%, respondieron positivamente al indicar
gue no manifestaron desinterés o rabia durante el confinamiento, sin embargo, el 18%

mostré que durante el confinamiento si tuvieron desinterés y/o rabia.

14. A las tres semanas de confinamiento, ¢ Sintio
la necesidad de pedir asistencia Psicologica
para realizar sus labores?

® Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutro

En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

Grafico 25: Pregunta 14

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) .
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 6%
acuerdo
De acuerdo 0 0%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 3 18%
Totalmente en 12 26%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 22: Pregunta 14

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
El 94% de los trabajadores sefialaron que no tuvieron necesidad de pedir asistencia
psicoldgica durante el confinamiento para realizar sus labores, pero existe un 6% que

indic6 haber tenido la necesidad de pedir ayuda psicolégica durante el confinamiento.

15. Con qué frecuencia se sintio tan
desinteresado en los dos primeros meses por el
confinamiento por las cosas que acostumbraba

gustarle o hacer y que ya no le apetecia hacer
absolutamente nada

m Casisiempre
N Sempre
Eventuamente

Nunca

m Casinunca

Gréfico 26: Pregunta 15

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Casi siempre 1 6%
Siempre 1 6%
Eventualmente 8 47%
Nunca 6 35%
Casi nunca 1 6%

TOTAL 17 100%

Tabla 23: Pregunta 15

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 47% de los colaboradores se mostraron neutrales ante la frecuencia de su estado

mental durante los primeros meses de confinamiento, mientras que el 41% indicé nunca

haberse sentido desinteresado y el 12% sefialé sentirse con frecuencia desinteresado

por lo que acostumbraban a hacer.

16. Durante los dos primeros meses con qué
frecuencia estaba tan enfadado/a que se sintio

fuera de control

Grafico 27: Pregunta 16

m Casisiempre

® Sempre

m Eventuamente
Nunca

m Casinunca

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Casi siempre 0 0%
Siempre 1 6%
Eventualmente 4 24%
Nunca 7 41%
Casi nunca 5 29%
TOTAL 17 100%

Tabla 24: Pregunta 16

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 70% de los colaboradores marcaron que casi nunca se sintieron enfadados los
primeros dos meses de confinamiento, mientras que el 24% sefialé haberse sentido fuera

de control eventualmente y solo el 6% de los trabajadores tuvieron este comportamiento.

17. La organizacionrealizé un acercamiento o
demostro preocupacion por su estado de salud y
psicologico en el confinamiento

m Totalmente de acuerdo
¥ De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

m Totaimente en desacuerdo

Grafico 28: Pregunta 17

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 3 47%
acuerdo
De acuerdo 3 17%
Neutro 3 18%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en y 3 18%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 25: Pregunta 17

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los resultados obtenidos determinaron que el 64% de los colaboradores recibieron la
debida atencion por parte de la empresa al ser tratados por el bienestar psicoldgico y de
salud de ellos, el 17% de los colaboradores mostraron encontrarse en estado neutro ante
la pregunta y el 18% indica no haber recibido el acercamiento de la organizacion en

cuanto al bienestar de la salud y/o psicolégica.

18. La empresa, durante el confinamiento les dio
a conocer informacion acerca de medidas de
prevencion sobre su salud fisica

® Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutro

En desacuerdo

®m Totaimente en desacuerdo

Grafico 29: Pregunta 18

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) .
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 12 20%
acuerdo
De acuerdo 2 12%
Neutro 2 12%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 1 6%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 26: Pregunta 18

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Segun el 82% de los encuestados indicd que la organizacion si les otorg6 la informacion
necesaria en cuanto a la prevencion de su salud fisica durante el confinamiento, el 12%
de ellos se encuentran de forma neutral y el 6% sefialé6 no haber recibido durante el

confinamiento informacion sobre medidas de prevencion para su salud fisica.

19. La organizacion ha tomado medidas en
cuanto a brindar informacion sobre como
mantener una buena salud mental durante el

confinamiento

m Totaimente de acuerdo
B De acuerdo
= Neutro

En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Gréfico 30: Pregunta 19

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) ;
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 9 53%
acuerdo
De acuerdo 1 6%
Neutro 3 17%
En desacuerdo 3 18%
Totalmente en 1 6%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 27: Pregunta 19

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los colaboradores mostraron mediante la encuesta que el 59% recibié informacién de
como mantener una buena salud mental durante el confinamiento por parte de la
organizacion mientras que el 24% indicé no haber recibido algan material informativo
acerca de las medidas de tener una buena salud mental y el 17% se muestra indiferente

ante la pregunta.

Motivacion
La ultima dimensién habla acerca de la comunicacion y el liderazgo que promueve la

organizaciéon A en el confinamiento con sus colaboradores y por ultimo las siguientes

preguntas evaluadas es a partir del nimero veinte hasta la veintitrés.
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20. Durante el confinamiento, la organizacion le
comunico su situacion frente al contexto general
de la pandemia que enfrenta el pais

m Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

m Totaimente en desacuerdo

Gréfico 31: Pregunta 20

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Sl . _ .
pciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 9 53%

acuerdo
De acuerdo 1 6%
Neutro 6 35%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 1 6%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 28: Pregunta 20

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 59% de los colaboradores indico que la organizacion si comunicé mediante noticias la
situacion actual del pais frente al confinamiento, el 35% mostro indiferencia y el 6% indica

no haber recibido informacion alguna.
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21. Su superior da feedback acerca de los
resultados logrados a partir de los objetivos
planteados al inicio del teletrabajo

m Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
m Neutro

En desacuerdo

m Totaimente en desacuerdo

Gréfico 32: Pregunta 21

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Sl . _ :
pciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 6 35%

acuerdo
De acuerdo S 29%
Neutro 4 24%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en 1 6%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 29: Pregunta 21

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los jefes de area de la organizacion A, dieron cada cierto tiempo retroalimentacion a sus
dirigidos acerca de sus logros planteados al inicio del teletrabajo segun el 64% de los
encuestados, el 24% mostro indiferencia alguna hacia la pregunta y el 12% indicaron no

haber recibido algun tipo de feedback por parte de su superior.
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22. La empresa le dio a conocer acerca del
espacio adecuadoy la ergonomia a considerar
para el desarrollo de sus funciones bajo la
modalidad del teletrabajo en el confinamiento

23%

|

m Totaimente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutro

En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Gréfico 33: Pregunta 22

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Sl _ .
pciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 4 2304

acuerdo
De acuerdo 2 12%
Neutro 4 23%
En desacuerdo 3 18%
Totalmente en 4 24%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 30: Pregunta 22

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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El 42% de los colaboradores indican que la organizacién no dio a conocer el espacio
adecuado ni la ergonomia en donde debian realizar el teletrabajo, sin embargo, el 35%
manifiestan si haber recibido informacion acerca del espacio y ergonomia de donde
realizar sus actividades laborales y el 23% mostré estar neutro.



23. La empresa lo ha mantenido capacitado en el
uso de las plataformas online y temas de interés
que involucran el desarrollo personal y
profesional durante el confinamiento

B Totaimentede acuerdo

e m De acuerdo

- m Neutro
12%
3 En desacuerdo

| Totaimente en desacuerdo

Gréfico 34: Pregunta 23

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Sl _ .
pciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 4 2304

acuerdo
De acuerdo 2 12%
Neutro S 29%
En desacuerdo 2 12%
Totalmente en 4 24%
desacuerdo
TOTAL 17 100%

Tabla 31: Pregunta 23

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
El 36% de los colaboradores encuestados determinaron que durante el confinamiento no
fueron capacitados con las plataformas online y/o temas de interés que involucren el
crecimiento personal, sin embargo, el 35% de ellos manifestaron que la organizacion si
realiz6 capacitaciones para su desarrollo personal y el 29% mostré estar neutro.
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Informe general de la encuesta aplicada en la organizacion A

La organizacion A consta de 21 colaboradores incluyendo a los jefes de cada area, sin
embargo, el siguiente informe fue aplicado Unicamente a los subordinados siendo un total
de 17 trabajadores sin contar a los cuatro jefes que posee la empresa. Este informe
muestra cuatro dimensiones en donde se realizara un analisis mostrando las respuestas
y/o resultados que se obtuvieron acerca de la modalidad de teletrabajo ante la crisis
humanitaria frente al COVID-19, las dimensiones son: grupo generacional, teletrabajo,

contencion laboral emocional y motivacion.

En la primera dimensién que se enfoca el grupo generacional, se identifica que en la
organizacion A conviven dos generaciones que son: Xy Y. El 50% de los colaboradores
no tuvieron inconveniente alguno al realizar el teletrabajo durante el confinamiento; el
100% domina las plataformas y herramientas que da la empresa para ejecutar el
teletrabajo, el 82% indicé que la organizacion dio las herramientas tecnoldgicas
necesarias, sin embargo, la encuesta también arroja resultados negativos como el 24%
de la muestra se le complicé realizar la modalidad de teletrabajo, el 12% no esta a favor
de poner esta modalidad como primera opcion de trabajo y el 6% indica que no
propiciaria el trabajo en equipo. Es importante mencionar que el 35% de los
colaboradores se encuentran indiferentes frente a poner el teletrabajo como primera
opcion para realizar sus tareas y el 18% se mostr6é neutro en cuanto a inconvenientes al
realizar sus tareas. A pesar que se encuentren resultados negativos, mas predomina los
resultados positivos entre los subordinados, indicando que el 53% ve el teletrabajo como
primera opcion para desarrollar sus tareas, el 70% ha sefalado que existe el trabajo en
equipo con esta modalidad.

Las preguntas enfocadas al teletrabajo tuvieron en su mayoria resultados positivos en
gue los colaboradores indicaron que hubo claridad en la carga horaria debido a la crisis
humanitaria, la organizacion se centr0 en fortalecer los recursos materiales y/o
tecnolégicos, los colaboradores manejan apropiadamente las herramientas tecnoldgicas
gue facilitan la comunicacion en esta modalidad, la mitad indica que sus familiares
respetaron su horario laboral desde casa, poseen una buena interaccidn con sus

compairieros y jefes con la dinamica del teletrabajo, las herramientas que poseen para
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realizar sus actividades son favorables, sin embargo, el 47% se demuestra neutro ante
la modalidad del teletrabajo que no pertenece a la cultura de la organizacion y el 35%
indica que si lo realiza. Los colaboradores tuvieron una buena experiencia realizando el
teletrabajo durante el confinamiento segun los resultados que se obtuvieron de la
encuesta, no obstante, existe un bajo porcentaje de colaboradores, quienes demostraron
que se les dificultd el hacer trabajo remoto, por el cual se debe de replantear y hacer
énfasis en fortalecer aquellos aspectos que requieran un nivel alto de atencion, con el fin
de que se pueda considerar el trabajo remoto como parte del hacer empresa en la

organizacion A.

Durante el confinamiento el 82% de los colaboradores no manifestaron rabia o desinterés
durante la pandemia respondiendo a la tercera dimension que se enfoca en la contencion
laboral emocional. El 94% no tuvo necesidad de recurrir al psicélogo para realizar sus
labores, el 70% marc6é que no sintieron enojo los primeros meses de confinamiento,
obtuvieron también algunos de ellos el soporte de la organizacion dando a sus
subordinados informacién para su estado de salud, psicoldgico, prevencion fisica y como
tener una buena salud mental. No obstante, se encontraron colaboradores con un
porcentaje del 24% donde presentaron rabia y/o desinterés que necesitaron asistencia
psicoldgica, el 18% indica no haber recibido el soporte de la organizacién. El 24% mostro
indiferencia al sentir enojo durante el confinamiento y el 12% se encuentra desinteresado

ante el soporte y ayuda que brinda la organizacion hacia sus colaboradores.

En la cuarta y ultima dimension se enfoca en la motivacién que promovio la organizacién
hacia sus colaboradores, donde el 59% de ellos determinaron que la empresa se enfocé
en dar la informacién necesaria acerca de la situacion actual del pais y el 64% recibi6
retroalimentacion de sus jefes acerca de los objetivos planteados al inicio del teletrabajo.
A pesar de ello, el 36% no fue capacitado con las plataformas online y/o temas de interés
gue involucren el crecimiento personal, el 42% no tuvo la informacién necesaria en
cuanto el espacio y ergonomia adecuada para realizar sus funciones desde sus hogares
y el 24% muestra indiferencia en cuanto a la retroalimentacion de sus jefes. Se muestra
evidentemente que se debe reforzar la motivacion de los colaboradores haciendo foco

en actividades las actividades que contribuyan a un éptimo trabajo remoto.
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Organizaciéon B

La encuesta fue administrada a 12 colaboradores de la organizacion B, los datos
obtenidos fue debido a la recopilacion que se realizé en la compafiia con preguntas
acerca del teletrabajo y estos fueron los resultados:

Encuesta de Investigacion

Analisis de los resultados de la encuesta

Ano de nacimiento

17% | 16% i
u2

m4
m5
u6

Grafico 35: Ao de nacimiento

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
1981 1 16%
1989 3 16%
1990 1 17%
1994 5 1%
1995 1 L%
1997 1 L%
TOTAL 12 100%
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Tabla 32: Afio de nacimiento

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Edad

15% @ 13%

Gréfico 36: Edad

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

B
u2

m4
=5
ub
n7

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
>3 1 11%
o2 1 12%
- 3 13%
56 2 13%
30 3 15%
a1 1 16%
= 1 20%
TOTAL 12 100%

Tabla 33: Edad

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Estado Civil

Gréafico 37: Estado Civil

m(Casado/a
m Solterofa

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Casado/a 3 25%
Soltero/a 9 75%
TOTAL 12 100%

Tabla 34: Estado Civil

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Género

= Femenino
= Masculino

Grafico 38: Género

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Masculino 4 67%
Femenino 8 33%
TOTAL 12 100%

Tabla 35: Género

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Ciudad de residencia

8 Guayaquil

Gréafico 39: Ciudad de residencia
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Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Guayaquil 12 100%
TOTAL 12 100%

Tabla 36: Ciudad de residencia

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

¢ Tiene Hijos?

uNo
uSj
Grafico 40: ¢ Tiene Hijos?
Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
No 11 93%
Si 1 7%
TOTAL 12 100%

Tabla 37: ¢ Tiene Hijos?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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¢Con quién convive?

mMadre
. 8% 9% :
8% 8% mlamay hermanos
l é% Mama, papay hermano
17% mPadres
mParegja

mPareja e hijos
msola

Grafico 41: ¢ Con quién convive?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Madre 1 9%
Mama y hermanos 1 8%
Mama, papay 1 8%
hermano
Padres 5 42%
Pareja 2 17%
Pareja e hijos 1 8%
Sola 1 8%
TOTAL 14 100%

Tabla 38: ¢Con quién convive?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Resultados por dimensiones

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de acuerdo a cada dimension de
la encuesta, grupo generacional, teletrabajo, contencién emocional laboral y motivacion.
Los resultados que se obtuvo muestran la percepcién que tienen los colaboradores con
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respecto a la organizacion y las acciones que la misma ha tomado durante el

confinamiento ante la crisis humanitaria que enfrento el pais.
Grupo Generacional

Las primeras cinco preguntas corresponden a la dimensién de grupo generacional, que

tiene como objetivo, identificar los grupos generacionales que se presenta en la empresa.

1. Se le dificulté el proceso de realizar teletrabajo
desde casa durante el confinamiento

= Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Grafico 42: Pregunta 1

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Total
otalmente de 1 8%
acuerdo
De acuerdo 3 25%
Neutro 1 8%
En desacuerdo 3 25%
Total
otalmente en 4 34%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 39: Pregunta 1

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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El personal de la organizaciobn encuestado, se evidencia un 59% que durante el
confinamiento no se complicé llevar el proceso de realizar teletrabajo desde casa. Sin
embargo, existe un 33% que opina de manera diferente debido a la rutina de trabajar y

comunicarse de manera presencial.

2. Domina las plataformas, herramientas o
medios que le ofrecid la empresa durante el
confinamiento para trabajar en linea

= Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 43: Pregunta 2

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion i i
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Total
otalmente de 10 83%
acuerdo
De acuerdo 1 8%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 1 8%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 40: Pregunta 2

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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De acuerdo con los resultados de la encuesta, el 83% de los colaboradores opinan de
manera positiva que dominan las plataformas, herramientas o medios que ofreci6 la
empresa durante el confinamiento para trabajar en linea. Por otro lado, se evidencia un
porcentaje minimo pero significativo del 8% de los encuestados no estan totalmente de

acuerdo.

3. Considera el teletrabajo como primera opcion
para desarrollar sus tareas laborales a futuro

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 44: Pregunta 3

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion i i
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 5 42%
acuerdo
De acuerdo 1 8%
Neutro 1 8%
En desacuerdo 2 17%
Totalmente en 3 2504
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 41: Pregunta 3

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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El 50% de colaboradores encuestados consideran de manera positiva, sin embargo, un
porcentaje minimo del 8% se muestra neutral con respecto al teletrabajo como primera
opcion para desarrollar sus tareas laborales a futuro; debido a que durante el
confinamiento ha logrado trabajar de una manera efectiva. Mientras que el 42% no estan

de acuerdo.

4. Considera que el trabajo remoto propiciaria el
trabajo en equipo para el cumplimiento de sus
tareas

17% @ 16% = Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 45: Pregunta 4

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 2 16%
acuerdo
De acuerdo 3 25%
Neutro 2 17%
En desacuerdo 3 25%
Total
otalmente en 5 17%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 42: Pregunta 4

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

105



Los colaboradores concuerdan con el 41% que el trabajo remoto propiciaria el trabajo en
equipo para el cumplimiento de tareas, pues al no encontrase de manera presencial se
necesita que haya una buena comunicacion por parte de los integrantes del equipo para
gue las actividades a realizar sean de manera correcta. Aunque un porcentaje mayor del
42% de los colaboradores no concuerdan que el teletrabajo ayudaria al desarrollo del

trabajo en equipo. Mientras que el 17% se muestra neutral.

5. La organizacion dio las herramientas
tecnologicas para ayudar a fortalecer sus
conocimiento en el desarrollo de las tareas en el
confinamiento

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
® En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 46: Pregunta 5

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion i i
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 9 75%
acuerdo
De acuerdo 2 17%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Total
otalmente en 1 8%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 43: Pregunta 5

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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En esta pregunta, en su mayoria de los colaboradores encuestados afirman con el 92%
que la organizacién brindé las herramientas tecnoldgicas para ayudar a fortalecer los

conocimientos en el desarrollo de las tareas en el confinamiento.

Teletrabajo

La segunda dimension estuvo denominada como teletrabajo, y se analizo a través de las
preguntas nimero seis a la doce, con la finalidad de identificar si la organizacion propone

la modalidad de teletrabajo como opcion de trabajo a sus colaboradores.

6. La organizacion propone a través de la cultura
la practica del teletrabajo

=1

=2

mn4
u5

Grafico 47: Pregunta 6

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

o _ :
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 4 33%
acuerdo
De acuerdo 2 17%
Neutro S 42%
En desacuerdo 1 8%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 12 100%
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Tabla 44: Pregunta 6

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo a la pregunta que corresponde a la percepcion de los colaboradores el 50%
esta totalmente de acuerdo con respecto a que la organizacion propone la practica del
teletrabajo desde su cultura. Sin embargo, el 42% se muestra neutral ante esta
respuesta, mientras que un porcentaje minimo del 8% se encuentra en desacuerdo

7. Durante el confinamiento, la carga horaria le
permitié tener claridad de la dinamica de la
modalidad de hacer teletrabajo

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

Neutro
= En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 48: Pregunta 7

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 3 5%
acuerdo
De acuerdo 5 42%
Neutro 1 8%
En desacuerdo 1 8%
Totalmente en 5 17%
desacuerdo
TOTAL 12 100%
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Tabla 45: Pregunta 7

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Referente a la carga horaria durante el confinamiento la mayoria de los colaboradores
encuestados es decir el 67% coinciden que la carga horaria le permitio tener claridad de
la dindmica de la modalidad de teletrabajo durante el confinamiento, puesto que debieron
adaptarse a los cambios que enfrento el pais. Por otra parte, el 25% no estan de acuerdo.

8. La empresa se centro en fortalecer aspectos
puntuales (recursos materiales/tecnologicos)
para sostener la modalidad de teletrabajo frente
la crisis humanitaria

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 49: Pregunta 8

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 6 50%
acuerdo
De acuerdo 1 8%
Neutro 4 34%
En desacuerdo 1 8%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 12 100%
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Tabla 46: Pregunta 8

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo a los resultados obtenidos, en su mayoria el 58% esta totalmente de acuerdo.
Sin embargo, también se puede apreciar que 34% se encuentra neutral, y una minoria

equivalente al 8% se muestra de forma negativa.

9. Manejo apropiadamente las herramientas
tecnologicas que facilitan la comunicacion en la
modalidad de teletrabajo

0 8% = Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 50: Pregunta 9

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Total
otalmente de 10 83%
acuerdo
De acuerdo 1 9%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Total
otalmente en 1 8%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 47: Pregunta 9

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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En esta pregunta, el 83% de los colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo
en que manejan apropiadamente las herramientas tecnoldgicas que facilitan la
comunicacion en el trabajo remoto, siendo un porcentaje minimo del 8% aquel que esta

totalmente en desacuerdo.

10. Durante el confinamiento, el horario laboral
de teletrabajo fue respetado por mi entorno
familia

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 51: Pregunta 10

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 4 34%
acuerdo
De acuerdo 2 17%
Neutro 1 8%
En desacuerdo 4 33%
Totalmente en 1 8%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 48: Pregunta 10

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Los resultados indican que 51% de los colaboradores encuestados estan totalmente de
acuerdo que el horario laboral fue respetado por su entorno familiar durante el
confinamiento. Por otro lado, se muestra que el 41% se encuentra en desacuerdo,

mientras que el 8% se muestra neutral.

11. Interactuo de manera asertiva con mi
supervisor y compaineros de trabajo en la
dinamica de la modalidad del teletrabajo

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Grafico 52: Pregunta 11

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 5 58%
acuerdo
De acuerdo 2 17%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 3 25%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 49: Pregunta 11

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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El 75%, la mayor parte de los colaboradores, estan totalmente de acuerdo con que
durante el confinamiento se pudo interactuar de manera asertiva con el superior y los
comparieros de trabajo, pues se apoyan mediante las plataformas digitales que les

permiten comunicarse entre ellos, mientras que el 25% se encuentra en desacuerdo.

12. Las herramientas tecnologicas con las que
cuenta para su desempeiio laboral son
favorables para desarrollar las funciones del
cargo desde su hogar

mTotalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 53: Pregunta 12

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion i i
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 9 75%
acuerdo
De acuerdo 2 17%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 1 8%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 50: Pregunta 12

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Esta pregunta corresponde a la percepcion de los encuestados con respecto a conocer
si las herramientas tecnoldgicas brindadas por la organizacion fueron favorables para las
funciones del cargo de los colaboradores. Los resultados muestran que el 92% de los
colaboradores estan totalmente de acuerdo con que fueron favorables para el desarrollo
de sus funciones, sin embargo, existe un pequefio porcentaje de 8% que opina de

manera negativa con respecto a la pregunta.
Contencién Laboral Emocional

Las siguientes preguntas, del numero trece a la diecinueve, estuvieron relacionadas a la
tercera dimension, siendo contencion emocional laboral para identificar si la organizacion

mostrd preocupacion a los colaboradores antes la crisis humanitaria.

13. En la tercera semana de confinamiento por la
pandemia, manifesto desinterés total o rabia
absoluta en lo que nadie lo pudiera ayudar

m Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 54: Pregunta 13

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ; .
SPEIOnEs €E Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 8%
acuerdo
De acuerdo 0 0%
Neutro 1 8%
En desacuerdo 2 17%
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Totalmente en 3 67%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 51: Pregunta 13

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Referente al manifestar rabia absoluta o desinterés total, los resultados que arroja la
encuesta indican que el 84%, es decir mas de la mitad de encuestados opinan de manera
negativa con respecto a la pregunta, sin embargo, un porcentaje minimo 8% se muestra
neutral y totalmente de acuerdo que durante el confinamiento mostraron estos

comportamientos.

14. A las tres semanas de confinamiento, ¢ Sintio
la necesidad de pedir asistencia Psicologica
para realizar sus labores?

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 55: Pregunta 14

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 3 25%
acuerdo
De acuerdo 1 9%
Neutro 1 8%
En desacuerdo 1 8%

115



Totalmente en 6 50%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 52: Pregunta 14

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Se evidencia que el 58% de encuestados estan en totalmente en desacuerdo con
respecto a buscar ayuda psicolégica durante el confinamiento de la pandemia, sin
embargo se muestra que un porcentaje menor pero significativo del 34% piensa de
manera diferente, es decir, durante la tercera semana necesitaban ayuda psicoldgica
para realizar las funciones del cargo y un pequefio porcentaje de 8% se encuentra
neutral.

15. Con qué frecuencia se sintio tan desinteresado en
los dos primeros meses por el confinamiento por las
cosas que acostumbraba gustarie o hacer y que ya
no le apetecia

- 8% 9% m Casi siempre
o m Casi nunca

Eventualmente

mNunca

m Siempre

Grafico 56: Pregunta 15

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de . .
Frecuencia Porcentaje
respuesta
Casi siempre 1 9%
Casi nunca 3 25%
Eventualmente 6 50%
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Nunca 1 8%
Siempre 1 8%
TOTAL 12 100%

Tabla 53: Pregunta 15

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

La pregunta corresponde a la percepcion de los encuestados referentes a la frecuencia
de sentirse fuera de control durante los primeros meses de confinamiento debido a la
pandemia, los resultados muestran que el 50% es decir, la mitad de los colaboradores
se mostraron neutrales, sin embargo, el 34% sefiald6 sentirse con frecuencia
desinteresado por lo que acostumbraban hacer. Por otro lado, el 16% es decir, menos

de la mitad opinan nunca haber sentido desinterés en desarrollar sus funciones.

16. Durante los dos primeros meses con qué
frecuencia estaba tan enfadado/a que se sintio
fuera de control

17% 0% 0% m Casi siempre
m Casi nunca
Eventualmente

m Nunca

= Siempre

Grafico 57: Pregunta 16

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Casi siempre 1 8%
Casi Nunca 0 0%
Eventualmente 9 75%
Nunca 2 17%
Siempre 0 0%

TOTAL 12 100%

Tabla 54: Pregunta 16

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 75% de los colaboradores marcaron que con frecuencia se sintieron enfadados
durante los primero dos meses de confinamiento, mientras que 17% sefial6 nunca
haberse sentido enfadado en los primeros meses del confinamiento, sin embargo, un

pequefio porcentaje del 8% de los trabajadores se evidencia que tuvieron este

comportamiento.

17. La organizacion realizé un acercamiento o
demostro preocupacion por su estado de salud y
psicologico en el confinamiento

= Totalmente de acuerdo
u De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 58: Pregunta 17

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) ;
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 5 50%
acuerdo
De acuerdo 3 25%
Neutro 1 8%
En desacuerdo 1 8%
Totalmente en 1 8%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 55: Pregunta 17

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Esta pregunta tiene como objetivo conocer la percepcion de los encuestados con
respecto a las acciones que hizo la organizacion durante el confinamiento, se evidencia
gue el 75% es totalmente de acuerdo, y se evidencia que el 16% de los encuestados se

muestra de manera negativa, mientras que el 8% se muestra de manera neutral.

18. La empresa, durante el confinamiento les dio
a conocer informaciéon acerca de medidas de
prevencion sobre su salud fisica

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
® En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 59: Pregunta 18

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) ;
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 3 67%
acuerdo
De acuerdo 0 0%
Neutro 4 33%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 56: Pregunta 18

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo a la informacion acerca de las medidas de prevencién sobre la salud fisica,
en su mayoria se muestran de manera positiva acerca de la informacion que se les ha
brindado durante el confinamiento, sin embargo, el 33% se muestra de forma neutral con

respecto a la pregunta.

19. La organizacion ha tomado medidas en
cuanto a brindar informacion sobre como
mantener una buena salud mental durante el
confinamiento

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 60: Pregunta 19

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de

Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 5 50%
acuerdo
De acuerdo 2 17%
Neutro 4 33%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 57: Pregunta 19

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Referente a la informacion de mantener una buena salud mental, el 77% de los
colaboradores indican que estan totalmente de acuerdo con la informacion dada por la
organizacion sobre las medidas de mantener una buena salud mental durante el
confinamiento debido a la pandemia, mientras que solo el 33% se encuentra de manera

neutral con respecto a la pregunta.

Motivacion

La cuarta dimension motivacion, evaluada a partir de la pregunta veinte a la veintitrés

con la finalidad de evaluar la comunicacion y liderazgo que tomo la organizacion ante la

situacién que vivieron los colaboradores antes el confinamiento.

121




20. Durante el confinamiento, la organizacion le
comunico su situacion frente al contexto general de
la pandemia que enfrenta el pais

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
= En desacuerdo
m Totalmenie en desacuerdo

Grafico 61: Pregunta 20

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 7 64%
acuerdo
De acuerdo S 36%
Neutro 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 58: Pregunta 20

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Se evidencia que el 100%, es decir, todos los colaboradores, se los mantuvo al dia con
informacion acerca de la situacion que atravesaba el pais tanto econémicamente como
de manera general, el estado en la que atravesaba la organizacién debido a la fuerte
crisis econdmica y la condicion laboral de los colaboradores durante el confinamiento
debido a la pandemia
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21. Su superior da feedback acerca de los
resultados logrados a partir de los objetivos
planteados al inicio del teletrabajo

= Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Grafico 62: Pregunta 21

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

el _ .
pciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 4 33%

acuerdo
De acuerdo 2 17%
Neutro S 42%
En desacuerdo 1 8%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 59: Pregunta 21

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

123

ElI 50% respondid que estan totalmente de acuerdo con haber recibido feedback por parte
del superior acerca de los objetivos planteados al inicio del teletrabajo, mientras que 42%

se mostrd neutral, y un minimo porcentaje 8% se muestra en desacuerdo.



22.La empresa le dio a conocer acerca del espacio
adecuado y la ergonomia a considerar para el
desarrollo de sus funciones bajo la modalidad del
teletrabajo en el confinamiento

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
® En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 63: Pregunta 22

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Sl g _ .
pciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 5 42%

acuerdo
De acuerdo 1 8%
Neutro 4 33%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 2 17%
desacuerdo
TOTAL 12 100%

Tabla 60: Pregunta 22

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los resultados de la encuesta evidencian que el 50% es decir, la mayoria estan
totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta, por otro lado, se debe tomar en cuenta
gue el 33% se mostré neutral, y el 18% totalmente en desacuerdo respecto a la
informacién dada por la organizacion del adecuado espacio para desarrollar el teletrabajo

desde casa.

124



23. La empresa lo ha mantenido capacitado en el
uso de las plataformas online y temas de interés
que involucran el desarrollo personal y
profesional durante el confinamiento

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 64: Pregunta 23

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Soc _ :
pciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de

6 50%

acuerdo
De acuerdo 1 8%
Neutro 4 34%

En desacuerdo 1 8%

Totalmente en 0 0%
desacuerdo

TOTAL 12 100%

Tabla 61: Pregunta 23

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Este enunciado tiene como objetivo conocer el nivel de comunicacién que tuvo la
empresa con sus colaboradores con respecto a dar capacitacion en el uso de plataformas
online y temas de interés que involucren el desarrollo personal y profesional durante el
confinamiento, se evidencia que el 58% de los encuestados estan totalmente de acuerdo,

mientras que 34% se muestra neutral, y un porcentaje minimo del 8% se muestra de

manera diferente.
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Informe general de la encuesta aplicada en la organizacion B

Se presentan los resultados obtenidos de la encuesta acerca de la modalidad de
teletrabajo ante la crisis humanitaria frente al COVID-19 por parte de los encuestados
gue forman parte de la organizacion B, se evidencia que las respuestas de los

colaboradores han sido favorables por medio del analisis por dimension.

En relacion a la primera dimension considerada grupo generacional, los resultados
muestran que los colaboradores se muestran positivos con respecto a la modalidad de
teletrabajo durante el confinamiento, pues en su mayoria el 59% se evidencia que el
proceso de realizar el trabajo remoto no demostré complicacion al momento de
desarrollarla ya que los colaboradores dominan las plataformas y/o herramientas que la
empresa ofreci6 para trabajar en linea. Asimismo, lo ven como primera opcion para poder
desarrollar sus tareas desde casa de una manera efectiva, pero se puede evidenciar un

gran porcentaje del 42% que no esta de acuerdo.

De acuerdo a la dimension teletrabajo, los colaboradores tienen una percepcion positiva
debido que al trabajar en linea no interfirié en el entorno familiar de cada uno de los
encuestados, pero es importante indicar que el 42% se muestra neutral. Por otro lado,
los colaboradores manejan apropiadamente los recursos materiales y tecnoldgicos
dados por la organizacion; esto logré buena interaccién con el superior y compafieros de

trabajo en la modalidad.

Sin embargo, por medio de esta dimension se identifica que un 50% de los colaboradores
respondieron de manera positiva que el teletrabajo es considerado por la organizacién
como una de las modalidades de hacer trabajo en el dia a dia, pero un porcentaje
considerable del 42% se muestra neutra, o que da cuenta que en la organizacion no
deba institucionalizar la modalidad de teletrabajo como parte de su cultura

organizacional.

En la tercera dimension se analizo la contencion laboral emocional, se muestra un 58%
de los colaboradores no manifestaron problemas psicoldgicos, mientras que el 34% se

muestra de manera diferente. Se destaca la buena percepcion por parte de ellos hacia
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las acciones gue ha tomado la organizacion con respecto a dar informacion sobre
medidas de prevencion de la salud fisica e informacion sobre como mantener una buena
salud mental durante el confinamiento, sin embargo, se el 33% de los colaboradores se
muestra de manera neutral, pues es valioso que la organizacion haga el acercamiento

hacia los colaboradores para tener conocimiento de como realmente se encuentran.

En la dltima dimension motivacién sobre la comunicacién y liderazgo por parte de la
organizacion en la cual la mayoria de los colaboradores, el 100% afirman que durante el
confinamiento recibieron informacion de la situacion frente al contexto general de la
pandemia que enfrenta el pais. Por otro lado, se evidencia que el 58% estan conformes
con las capacitaciones en el uso de las plataformas e informacion acerca del adecuado

espacio a considerar para desarrollar las funciones del cargo.

Organizacion C

La encuesta fue aplicada a 18 colaboradores de la organizacién C, con el fin de levantar

informacién y obtener resultados mediante sus respuestas.
Encuesta de investigacion

Analisis de los resultados de la encuesta

Ano de nacimiento
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u2
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Grafico 65: Aio de nacimiento
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Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de
respuesta

Frecuencia

Porcentaje

1960

[EnN

6%

1969

6%

1971

6%

1973

6%

1974

6%

1976

7%

1978

7%

1981

7%

1982

7%

1983

7%

1985

7%

1986

7%

1987

7%

1988

7%

1989

RRrRWwRrRRIRRRIR N R P

7%

TOTAL

[EnN
oo

100%

Tabla 62: Afio de nacimiento

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Grafico 66: Edades
Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta

31 1 6%

32 2 6%

33 1 6%

34 3 6%

37 1 7%

38 2 7%

42 1 8%

44 1 8%

46 2 8%

47 1 9%

49 1 9%

50 1 9%

60 1 11%

TOTAL 18 100%

Tabla 63: Edades

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Estado civil

Gréafico 67: Estado Civil

m(Casado/a
m Soltero/a
Unidn libre

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo.

Opciones de

Frecuencia Porcentaje
respuesta
Casado/a 10 56%
Soltero/a 7 39%
Union libre 1 5%
TOTAL 18 100%

Tabla 64: Estado civil

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Género

= Femenino
= Masculino
Gréfico 68: Género
Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo.

Opci . :
pciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Femenino 15 83%
Masculino 3 17%

TOTAL 18 100%

Tabla 65: Género

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Ciudad de Residencia

11% 6%

h

m Daule
m Guayaquil
Via a Samboronddn

Grafico 69: Ciudad de residencia

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo.

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Daule 1 6%
Guayaquil 15 83%
Via Samborondon 2 11%
TOTAL 18 100%

Tabla 66: Ciudad de residencia

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Grafico 70: ¢ Tiene hijos?

¢ Tiene hijos?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo.

uNo
mSi

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
NoO 11 61%
= ; 39%
TOTAL 18 100%

Tabla 67: Ciudad de residencia

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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éCon quién vive?

m Hermana
m Hijos
Padres
m Papa
m Pareja
m Pareja e hijos
m Solofa

Gréfico 71: ¢Con quién convive?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo.

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Hermana 1 >%
Hijo 2 11%
Padres 1 6%
Papa 1 6%
Pareja 4 22%
Pareja e hijos 6 33%
Solo/a 3 17%
TOTAL 18 100%

Tabla 68: ¢ Con quién convive?

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
Resultados por dimensiones

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta, sefialando las
diferentes dimensiones: grupo generacional, teletrabajo, contencién emocional laboral y

motivacion. Por medio de los resultados se evidencia la percepcién que tienen los
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colaboradores de acuerdo a las acciones que ha tomado la empresa

confinamiento ante la crisis humanitaria que enfrento el pais.

Grupo Generacional

durante el

Las primeras cinco preguntas corresponden a la dimensién de grupo generacional, que

tiene como objetivo, identificar los grupos generacionales que conviven en la empresa.

1. Se le dificultdé el proceso de realizar teletrabajo
desde casa durante el confinamiento.

m Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Grafico 72: Pregunta 1

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de ) .
P Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 1 6%

acuerdo
De acuerdo 8 44%
Neutro 6 33%

En desacuerdo 2 11%

Totalmente en 1 6%
desacuerdo

TOTAL 18 100%
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Tabla 69: Pregunta 1

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Se identifico que el 50% de los colaboradores mostraron dificultad en el proceso de
realizar teletrabajo desde sus casas, el 33% mostro indiferencia en cuanto a la
complejidad de realizar sus actividades de trabajo desde su hogar y el 17% no tuvo
dificultad alguna en realizar este proceso.

2. Domina las plataformas, herramientas o
medios que le ofrecid la empresa durante el
confinamiento para trabajar en linea.

= Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 73: Pregunta 2

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de . 39%
acuerdo
De acuerdo 8 44%
Neutro 2 11%
En desacuerdo 1 6%
Total t
otalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 18 100%
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Tabla 70: Pregunta 2

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Segun los resultados obtenidos el 83% de los trabajadores de la organizacion C dominan

las plataformas, herramientas y/o medios que la empresa ofrecio, el 11% estuvo neutro

en cuanto a saber dominar los medios por la empresa y el 6% indica que no domina estas

herramientas.

3. Considera el teletrabajo como primera opcion
para desarrollar sus tareas laborales a futuro.

11% 11%

17%

17%

= Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Grafico 74: Pregunta 3

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 2 11%
acuerdo
De acuerdo 3 17%
Neutro 8 44%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en 2 11%
desacuerdo
TOTAL 18 100%
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Tabla 71: Pregunta 3

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 44% de los colaboradores mostraron indiferencia en considerar el teletrabajo como
primera opcién para el desarrollo de actividades a futuro, sin embargo, existe un 28% de
trabajadores que si consideraria como primera opcidn el teletrabajo y otro 28% se

muestra en contra de que se considere el trabajo remoto como primera opcién a futuro.

4. Considera que el trabajo remoto propiciaria el
trabajo en equipo para el cumplimiento de sus
tareas.

mTotalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Grafico 75: Pregunta 4

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 504
acuerdo
De acuerdo 6 33%
Neutro 5 28%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en 3 17%
desacuerdo
TOTAL 18 100%
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Tabla 72: Pregunta 4

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Segun el 38% de los colaboradores indican que el teletrabajo si propicia el trabajo en
equipo para el cumplimiento de sus tareas, el 34% sefala que la modalidad remota no
ayudaria a cumplir las tareas en equipo, mientras que un 28% de ellos demuestra

indiferencia ante el asunto.

5. La organizacion dio las herramientas
tecnologicas para ayudar a fortalecer sus
conocimientos en el desarrollo de las tareas en
el confinamiento.

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 76: Pregunta 5

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 3 17%
acuerdo
De acuerdo 4 22%
Neutro 3 17%
En desacuerdo 7 39%
Totalmente en 1 5%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

139



Tabla 73: Pregunta 5

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

La organizacion no dio las herramientas tecnolégicas necesarias para ayudar a fortalecer
sus conocimientos en el desarrollo de sus tareas segun el 44% de los colaboradores, sin
embargo, el 39% de ellos indican haber recibido por parte de la institucion las

herramientas tecnolégicas necesarias y el 17% esta neutral en cuanto a la pregunta.

Teletrabajo

De acuerdo a la segunda dimensién teletrabajo se analiz6 a través de las preguntas
namero seis a la doce, con la finalidad de identificar si la organizacion propone la

modalidad de teletrabajo como opcion de trabajo a sus colaboradores.

6. La organizacion propone a través de la cultura
la practica del teletrabajo.

= Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 77: Pregunta 6

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 5%
acuerdo
De acuerdo 3 17%
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Neutro 5 28%

En desacuerdo 5 28%

Totalmente en 4 290
desacuerdo

TOTAL 18 100%

Tabla 74: Pregunta 6

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 50% indica que la institucién no propone a través de la cultura el trabajo remoto, el
28% muestra indiferencia y el 22% sefal6 que la institucion si muestra la modalidad de

teletrabajo a través de la cultura.

7. Durante el confinamiento, la carga horaria le
permitié tener claridad de la dinamica de la
modalidad de hacer teletrabajo.

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 78: Pregunta 7

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

i : i
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 0 0%
acuerdo
De acuerdo 4 22%
Neutro S 28%
En desacuerdo 7 39%
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Totalmente en 5 11%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 75: Pregunta 7

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo con el 50% de los colaboradores determinaron que la carga horaria no le
permitié ver con claridad la dinamica del teletrabajo, mientras que el 28% se encuentra
neutro ante la interrogante y solo el 22% indican que si hubo claridad en la carga horaria

de hacer teletrabajo ante la crisis humanitaria durante el confinamiento.

8. La empresa se centro en fortalecer aspectos
puntuales (recursos materiales/tecnolégicos)
para sostener la modalidad de teletrabajo frente
la crisis humanitaria.

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 79: Pregunta 8

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 5%
acuerdo
De acuerdo 4 22%
Neutro S 28%
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En desacuerdo 5 28%
Totalmente en 3 17%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 76: Pregunta 8

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo a los resultados, el 45% esta en desacuerdo que la institucion se centrd en
dar recursos materiales y/o tecnoldgicos para la ejecucion del teletrabajo, el 28% muestra
indiferencia y el 27% de los colaboradores indican que si mostraron preocupacién en

fortalecer aspectos puntuales para que pudieran realizar su trabajo remoto.

9. Manejo apropiadamente las herramientas
tecnologicas que facilitan la comunicacion en la
modalidad de teletrabajo.

= Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
Neutro
= En desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Gréfico 80: Pregunta 9

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ; i
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 4 2204
acuerdo
De acuerdo 11 61%
Neutro 2 11%
En desacuerdo 1 6%
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Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 77: Pregunta 9

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los resultados indican que el 83% de los colaboradores manejan apropiadamente las

herramientas tecnoldgicas que ofrece la organizacion, el 11% sefiala que les resulta

indiferente su manejo de las herramientas tecnoldgicas y solo el 6% no domina las

herramientas tecnoldgicas que la organizacion ha dado para el desarrollo de las tareas.

10. Durante el confinamiento, el horario laboral
de teletrabajo fue respetado por mi entorno

familiar.

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
® En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 81: Pregunta 10

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Sl ol Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 5 34%
acuerdo
De acuerdo 2 11%
Neutro 6 33%
En desacuerdo 2 11%
Totalmente en 5 11%
desacuerdo
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TOTAL 18 | 100%

Tabla 78: Pregunta 10

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 45% indica que sus familiares respetaron su horario laboral durante el confinamiento,
por otro lado, el 33% de los colaboradores indicaron estar indiferentes ante situaciones
suscitadas por interrupciones familiares y el 22% sefalan que sus familiares no

respetaron su horario de trabajo durante el confinamiento.

11. Interactuo de manera asertiva con mi
supervisor y companeros de trabajo en la
dinamica de la modalidad del teletrabajo.

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
® En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 82: Pregunta 11

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 2 10%
acuerdo
De acuerdo 10 56%
Neutro S 28%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
TOTAL 18 100%
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Tabla 79: Pregunta 11

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 66% de la muestra contestd de forma positiva y asertiva en tener una buena
interaccidon con sus comparieros y jefes bajo la dindmica del teletrabajo, el 28% sefialaron
estar indiferentes en cuanto a la interaccion mantenida con sus comparfieros y/o jefes

durante la pandemia y solo 6% no tuvo el acercamiento con sus superiores y compafieros

de trabajo.

12. Las herramientas tecnologicas con las que
cuenta para su desempeiio laboral son
favorables para desarrollar las funciones del
cargo desde su hogar.

m Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Grafico 83: Pregunta 12

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Opciones de ) .
P Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 3 17%

acuerdo
De acuerdo 11 61%
Neutro 1 5%

En desacuerdo 2 11%

Totalmente en 1 6%
desacuerdo

TOTAL 18 100%
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Tabla 80: Pregunta 12

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Segun el 88% de los colaboradores aseguraron que las herramientas tecnolégicas que
poseen son favorables para realizar sus tareas laborales, sin embargo, el 17% de ellos
indican que las herramientas que son utilizadas no son favorables para realizar un buen
desempefio en cuanto a sus actividades laborales desde la casa y el 5% de ellos

mantienen una posicion ecuanime con tener las herramientas necesarias.
Contencién Laboral Emocional

Las siguientes preguntas, del nimero trece a la diecinueve, se encuentran dentro de la
tercera dimension, siendo contencion emocional laboral para identificar si la organizacion

mostré preocupacion a los colaboradores antes la crisis humanitaria.

13. En la tercera semana de confinamiento por la
pandemia, manifestd desinterés total o rabia
absoluta en lo que nadie lo pudiera ayudar.

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 84: Pregunta 13

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ; ;
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 6%
acuerdo
De acuerdo 4 22%
Neutro 4 22%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en 5 33%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 81: Pregunta 13

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los colaboradores en un 50%, respondieron positivamente al indicar que no han

manifestado desinterés o rabia durante el confinamiento, sin embargo, el 28% mostro

que durante el confinamiento si tuvieron desinterés y/o rabia y el 22% manifiesta una

posicion neutral.

14. A las tres semanas de confinamiento, ¢ Sintio
la necesidad de pedir asistencia Psicologica
para realizar sus labores?

= Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro
mEn desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo

Grafico 85: Pregunta 14

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) ;
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 6%
acuerdo
De acuerdo 2 11%
Neutro 4 22%
En desacuerdo 4 22%
Totalmente en 7 39%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 82: Pregunta 14

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 61% de los colaboradores sefialaron que no tuvieron necesidad de pedir asistencia
psicolégica durante el confinamiento para realizar sus labores, el 22% se muestra
imparcial en cuanto a la necesidad de buscar ayuda psicolégica en las primeras tres
semanas de confinamiento y el 17% que indico haber tenido la necesidad de pedir ayuda

psicoldgica durante el confinamiento.

15. Con qué frecuencia se sintio tan desinteresado
en los dos primeros meses por el confinamiento
por las cosas que acostumbraba gustarle o hacer

y que ya no le apetecia hacer absolutamente nada

m Casi nunca
m Eventualmente
Nunca

Grafico 86: Pregunta 15

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Eventualmente 12 67%
Nunca 4 22%
Casi nunca 2 11%
TOTAL 18 100%

Tabla 83: Pregunta 15

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 67% de la muestra se sinti0 eventualmente desinteresado en las actividades que
realizaba durante los primeros meses de confinamiento, mientras que el 33% indico
nunca haberse sentido desinteresado por aquellas actividades que realizaron en esta

etapa de confinamiento.

16. Durante los dos primeros meses con qué
frecuencia estaba tan enfadado/a que se sintio
fuera de control.

m Casi nunca
m Eventualmente
Nunca

Grafico 87: Pregunta 16

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Eventualmente 9 50%
Nunca 5 28%
Casi nunca 4 22%
TOTAL 18 100%

Tabla 84: Pregunta 16

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo a los resultados obtenidos el 50% de los colaboradores sefialaron haberse
sentido fuera de control eventualmente y el 50% indicaron que nunca se sintieron

enfadados o molestos los primeros dos meses de confinamiento.

17. La organizacion realizé un acercamiento o
demostro preocupacion por su estado de salud y
psicolégico en el confinamiento.

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Grafico 88: Pregunta 17

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) ;
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 0 0%
acuerdo
De acuerdo 4 22%
Neutro 3 17%
En desacuerdo 1 5%
Totalmente en 10 56%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 85: Pregunta 17

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Se determind que el 61% indicaron no haber recibido el acercamiento de la organizacion

en cuanto al bienestar de la salud y/o psicoldgica, pero, el 22% indicaron haber recibido

la atencion psicologica solventada por la institucion, el 17% de los colaboradores

mostraron encontrarse una posicion ecuanime ante la pregunta.

18. La empresa, durante el confinamiento les dio
a conocer informacién acerca de medidas de
prevencion sobre su salud fisica.

m Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo

Neutro
mEn desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Grafico 89: Pregunta 18

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) ;
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 6%
acuerdo
De acuerdo 8 44%
Neutro 3 17%
En desacuerdo 4 22%
Totalmente en 5 11%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 86: Pregunta 18

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Segun el 50% de los encuestados determinaron que la institucion si les otorgd la
informacion necesaria en cuanto a la prevencion de su salud fisica durante el
confinamiento, el 33% de los encuestados sefialaron no haber recibido durante el
confinamiento informacién sobre medidas de prevencién para su salud fisica y el 17% de

ellos mantienen una postura neutral.

19. La organizacion ha tomado medidas en
cuanto a brindar informacion sobre como
mantener una buena salud mental durante el
confinamiento.

m Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
Neutro

mEn desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Grafico 90: Pregunta 19

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) ;
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 1 506
acuerdo
De acuerdo 5 28%
Neutro 3 17%
En desacuerdo 4 22%
Totalmente en 5 28%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 87: Pregunta 19

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Los resultados sefialaron que el 50% indicé no haber recibido algun material informativo
acerca de las medidas de tener una buena salud mental, el 33% si recibié informacién
de como mantener una buena salud mental durante el confinamiento por parte de la

organizacion y el 17% se muestra indiferente ante la pregunta.

Motivacién
La ultima dimension es acerca de la comunicacion y el liderazgo que promueve la
organizacion C durante confinamiento con sus colaboradores y por ultimo las siguientes

preguntas evaluadas es a partir del nUmero veinte hasta la veintitrés.

20. Durante el confinamiento, la organizacion le
comunico su situacion frente al contexto general
de la pandemia que enfrenta el pais.

m Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutro
m En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Grafico 91: Pregunta 20

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

ion ) .
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 0 0%
acuerdo
De acuerdo 5 28%
Neutro 3 17%
En desacuerdo 6 33%
Totalmente en 4 2204
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 88: Pregunta 20

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
El 55% indic6 que la organizacion no se pronuncio ni dio informacion alguna, el 28% de
los colaboradores indicé que la organizacion si dio a conocer su posicion frente a la

pandemia, mientras que el 17% mostro indiferencia.

21. Su superior da feedback acerca de los resultados
logrados a partir de los objetivos planteados al inicio del
teletrabajo.

mTotalmente de acuerdo
mDe acuerdo

Neutro
mEn desacuerdo
mTotalmente en desacuerdo

Grafico 92: Pregunta 21

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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ion ) .
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 0 0%
acuerdo
De acuerdo 6 33%
Neutro 8 45%
En desacuerdo 2 11%
Totalmente en 5 11%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 89: Pregunta 21

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 45% mantiene una posicion ecuanime ante la pregunta, segun el 33% de los

encuestados indican que superiores e la organizacion C, dieron cada cierto tiempo

retroalimentacion a los equipos acerca de los logros alcanzados y el 22% indicaron no

haber recibido algun tipo de feedback por parte de su superior.

22. La empresa le dio a conocer acerca del
espacio adecuadoy la ergonomia a considerar
para el desarrollo de sus funciones bajo la
modalidad del teletrabajo en el confinamiento.

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 93: Pregunta 22

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

156



ion ) .
Opciones de Frecuencia Porcentaje
respuesta
Totalmente de 0 0%
acuerdo
De acuerdo 2 11%
Neutro 10 55%
En desacuerdo 3 17%
Totalmente en 3 17%
desacuerdo
TOTAL 18 100%

Tabla 90: Pregunta 22

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

De acuerdo a los resultados, el 55% mostro indiferencia sobre tener conocimiento si la
institucién informd sobre los espacios adecuados para el desarrollo del teletrabajo, el
34% indican que la institucion no dio a conocer informacién sobre el espacio adecuado,
ni la ergonomia a adoptar para realizar el teletrabajo, por otro lado, solo el 11% manifesto
haber recibido informacion acerca del espacio y ergonomia de donde realizar sus

actividades laborales.

23. La empresa lo ha mantenido capacitado en el
uso de las plataformas online y temas de interés
que involucran el desarrollo personal y
profesional durante el confinamiento.

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutro
® En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Gréfico 94: Pregunta 23

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo
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Opciones de . )
P Frecuencia Porcentaje
respuesta

Totalmente de 4 2204

acuerdo
De acuerdo 3 17%
Neutro 6 33%

En desacuerdo 4 22%

Totalmente en 1 6%
desacuerdo

TOTAL 18 100%

Tabla 91: Pregunta 23

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

El 39% de ellos manifestaron que la institucién dio las capacitaciones necesarias al
personal, el 33% mostré estar neutro y el 28% de los colaboradores encuestados
indicaron que durante el confinamiento no fueron capacitados sobre las plataformas
online y/o temas de interés que involucren el crecimiento del personal que requiere esta

situacion atipica.

Informe general de la encuesta aplicada en la organizacion C

En la organizacion C, se tom6 como muestra a 18 colaboradores quienes procedieron a
realizar la encuesta acerca de la modalidad de teletrabajo ante la crisis humanitaria frente
al COVID-19, las dimensiones que se tomaron en cuenta para poder ejecutar la encuesta

son: grupo generacional, teletrabajo, contencién laboral emocional y motivacion.

La organizacibn C esta compuesta por tres generaciones: Baby Boomers, X-Y,
abarcando la primera dimensidén que es grupo generacional. Las estadisticas indicaron
gue el 50% de los colaboradores pasaron por un proceso de dificultad en cuanto a la
adaptacion de realizar teletrabajo desde sus hogares, el 17% de ellos no tuvo problema
alguno en el proceso de pasar de trabajo presencial a remoto, por otro lado, el 33%
mostré indiferencia en el desarrollo de realizar sus actividades laborales en casa. Un
83% domina las plataformas, herramientas y/o medios de la empresa, el 11% estuvo de
forma neutra y solo un 6% no maneja las herramientas. El considerar el teletrabajo como

primera opcion para desarrollar futuras tareas, se indico que el 44% les es indiferente si
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llegan a incorporar como la primera alternativa de trabajo, sin embargo, el 28% se
encuentra a favor que se desarrolle como primera eleccion y el otro 28% esta en contra.
El 38% de los trabajadores indican que esta modalidad propicia el trabajo en equipo,
mientras que el 34% sefiala que la modalidad remota no ayuda a realizar los trabajos en
equipo y el 28% les resulta indiferente. Para el 44% de los colaboradores, la institucién
no dio las herramientas tecnoldgicas necesarias para realizar sus tareas laborales, solo
indica que el 39% de ellos si recibieron las herramientas tecnoldgicas necesarias
guedando el 17% de ellos que les resulta indiferente. Analizando los resultados del grupo
generacional, tuvieron un porcentaje alto de individuos que se les dificulto el proceso de
realizar teletrabajo, adicional a esto, la institucibn no otorgd las herramientas
tecnoldgicas necesarias inmediatamente para realizar sus actividades laborales desde
sSus casas; existe un grupo que les resulta indiferente si el trabajo remoto se vuelve
primera opcion de modalidad, sin embargo, hay un buen resultado en cuanto a dominar
las plataformas en las que ellos trabajan pero de igual forma hay que reforzar para las
pocas personas que no dominan y las que les resulta indiferente, asi mismo, indican que
esta modalidad si ayuda al trabajo en equipo aunque el porcentaje no es tan alto como
el anterior, se debe revisar los que no se encuentran a favor y los que se encuentran en

neutro.

La segunda dimensién es acerca del teletrabajo, donde se observé como resultado que
el 50% que la institucién no propone el teletrabajo a través de la cultura, el 50% de los
colaboradores determiné que la carga horaria no le permitié ver con claridad la dinamica
del teletrabajo, segun el 45% indican que la institucion no se centr6 en dar recursos
materiales y/o tecnoldgicos para realizar sus actividades laborales; sin embargo, sus
familiares si respetaron se horario de trabajo segun el 45%, tuvo el 66% de ellos una
buena interaccion entre sus jefes y compaferos y las herramientas tecnoldgicas que
poseen, si son favorables para realizar sus actividades. Los resultados de igual forma se
encuentran divididos en cuanto a la indiferencia de ciertos colaboradores como en los
temas de: la institucion propone el teletrabajo como parte de la cultura, el comprender la
carga horaria por el confinamiento, en que la empresa se centré en fortalecer aspectos
puntuales, el manejar apropiadamente las herramientas, que sus familiares respetaran

su horario de trabajo y su forma de interactuar con sus compafneros y jefes.
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Como tercera dimension se quiere identificar la contencion emocional laboral en la
institucién, si mostré o no preocupacion a los colaboradores ante la crisis humanitaria. El
50% de los individuos no manifiestan desinterés o rabia durante el confinamiento,
tampoco tuvieron la necesidad de pedir asistencia psicoldgica, aunque el porcentaje fue
del 28%, el 50% sefial6 que si se les otorgd la informacién necesaria en cuanto a la
prevencion de su salud fisica durante el confinamiento. Existe un porcentaje elevado en
cuanto a la gran indiferencia de algunos colaboradores como la frecuencia de su estado
mental durante los primeros meses de pandemia, el sentirse de forma imparcial el estar
fuera de control que es de un 50%. Por otro lado, el 61% no recibié un acercamiento de
la institucidon en cuanto al bienestar psicolégico y el 50% no recibié material informativo

acerca de las medidas de tener una buena salud mental.

Por ultimo, la dimensidn de la motivacion indica que el 45% mostro indiferencia en cuanto
si recibi6 feedback de su superior, mientras que el 55% también sefiala indiferencia ante
el conocimiento si la institucion dio a conocer los espacios adecuados para el desarrollo
del teletrabajo. El 55% no recibi6 informacién alguna acerca de la situacion general que
enfrenta el pais y el 39% manifiestan que si tuvieron capacitaciones para su desarrollo
personal. En esta dimension los resultados fueron mas negativos que positivos, existe
un grupo de individuos que no se muestran interesados en lo que la institucion realice o
les suceda a ellos tanto personal como laboral, un poco mas de la mitad de los 18
encuestados no recibieron informacion alguna de la situacién que pasa el pais en el
confinamiento y solo el 39% indicaron respuestas positivas de haber tenido

capacitaciones, sin embargo, sigue siendo bajo el resultado.
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Técnica aplicada: La entrevista

Se considerd realizar entrevistas a los colaboradores de cargos de jefatura
pertenecientes a cada una de las organizaciones para tener mayor conocimiento acerca

de la modalidad de teletrabajo en las organizaciones bajo estudio.

Guia de entrevista

Datos del entrevistado/a:

Cargo:

Fecha de nacimiento:

Edad:

Grupo Generacional

e ¢Qué opina acerca de la modalidad de teletrabajo, lo consideraria como primera
opcion para desarrollar sus tareas laborales a futuro?

e ¢Considera que el trabajo remoto propiciaria el trabajo en equipo para el
cumplimiento de sus tareas?

e ¢(Piensa usted que las herramientas tecnolégicas con las que cuenta los
colaboradores para el desempefio laboral son favorables para el desarrollo del

teletrabajo?

Teletrabajo

e Previo a la pandemia, ¢El teletrabajo ha sido considerado por la organizacion
como una de las modalidades de hacer trabajo en el dia a dia?

e ¢Qué tan factible es considerar incorporar la modalidad de teletrabajo en la
organizaciéon post-pandemia?

e ¢Desde su percepcion, qué aspecto considera que la empresa se centro para

sostener la modalidad de teletrabajo frente a la crisis humanitaria?
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¢ Considera que los colaboradores manejan apropiadamente las herramientas
tecnoldgicas que facilitan la comunicacion en la modalidad de teletrabajo?

Contencién emocional laboral

¢,De qué manera la organizacion hizo el acercamiento hacia el colaborador para
conocer su estado emocional y de salud durante la pandemia?

Ante la situacion, ¢cada qué margen de tiempo se hacia acompafiamiento y
seguimiento a los colaboradores?

¢,Durante la tercera semana iniciada la pandemia, en el estado de confinamiento,
considerd importante brindar informacién a sus colaboradores sobre cémo
mantener una buena salud mental?

¢, Qué medidas de prevencion sobre la salud fisica dieron a conocer a los

colaboradores para evitar posibles contagios? ¢ han sido factibles?

Motivacion

¢De qué manera la organizacion comunico la situacion frente al contexto general
de pandemia que esta enfrentando el pais?

¢ Considera usted que la organizacién planteé capacitaciones inmediatas sobre
plataformas online y temas de interés que involucren el desarrollo personal y
profesional para poder sobrellevar el trabajo en medio de la pandemia?

¢Para la organizacion, qué relevancia tiene dar a conocer informacion del espacio

y ergonomia para el desarrollo de las funciones bajo la modalidad del teletrabajo?
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Organizacion A

Datos de los entrevistados

Cargo Fe(_:hé de Edad Generacion
nacimiento

Jefa de 27/8/1985 34 Generacion Y
documentacion
y contenedores

Gerente 7/6/1976 44 Generacion X
Administrativa

Jefe de 7/8/1971 48 Generacion X

operaciones

Tabla 92: Datos de los entrevistados

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Transcripcion de la entrevista 1

1. ¢ Qué opina acerca de la modalidad de teletrabajo, lo consideraria como primera

opcion para desarrollar sus tareas laborales a futuro?

No lo consideraria como primera opcion, a pesar que se ha desarrollado bien la
modalidad del teletrabajo, porque ahora todo esta enlazado en linea y se ha podido

avanzar nuestras actividades con normalidad por el tipo de trabajo que realizamos.

2. ¢Considera que el trabajo remoto propiciaria el trabajo en equipo para el

cumplimiento de sus tareas?

No del todo, porque como yo lo observo y he palpado, existen temas los cuales necesitan
ser monitoreados y a veces no existe la facilidad como el estar de modo presencial, eso

conlleva a la situacion como tal que no haya un correcto trabajo en equipo, porque tal
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vez uno se pueda sentir un poco mas afectado como que esta dando mas y el otro

menos.

3. ¢Piensa usted que las herramientas tecnoldgicas con las que cuenta los
colaboradores para el desempefio laboral son favorables para el desarrollo del

teletrabajo?

Si, cualquier herramienta o equipo que hemos necesitado, se ha conversado con

gerencia y recursos humanos y ha fluido.

4. Previo a la pandemia, ¢El teletrabajo ha sido considerado por la organizacion

como una de las modalidades de hacer trabajo en el dia a dia?

Si, correcto, por la situacion actual del pais. Actualmente seguimos realizando

teletrabajo, pero ya menos dias, debemos de ir a oficina 2-3 dias por semana

5. ¢Qué tan factible es considerar incorporar la modalidad de teletrabajo en la

organizacion post-pandemia?

Ahora que lo hemos palpado es algo que tenemos de terminar de afinar ciertos detalles
y si deberia ser opcion Unicamente en ciertos casos cuando se lo requiera como por

ejemplo la crisis humanitaria, en casos de emergencia.

6. ¢Desde su percepcion, qué aspecto considera que la empresa se centré para
sostener la modalidad de teletrabajo frente a la crisis humanitaria?

En que tengamos los equipos adecuados, si hacia falta algun tipo de soporte, estuvo ahi
recursos humanos y gerencia, se deleg6 a cada jefe de area que vayan revisando con el

personal el trabajo de teletrabajo desde casas.

7. ¢Considera que los colaboradores manejan apropiadamente las herramientas

tecnoldgicas que facilitan la comunicacion en la modalidad de teletrabajo?

Si, mi departamento maneja apropiadamente las herramientas tecnoldgicas y no existe

inconveniente alguno.
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8. ¢De qué manera la organizacién hizo el acercamiento hacia el colaborador para

conocer su estado emocional y de salud durante la pandemia?

Recursos humanos realizo pequefias actividades como hacernos llenar una encuesta de
forma semanal sobre covid-19, se tenia también semanalmente la consulta online con
nuestro doctor ocupacional y también noté que semanalmente ciertos dias habia
mensajes personalizados que se enviaban por whatsapp por parte de recursos humanos

preguntandonos cOmo estabamos, un acercamiento un poco mas personalizado.

9. Ante la situacion, ¢cada qué margen de tiempo se hacia acompafiamiento y

seguimiento a los colaboradores?

Hubo acercamiento de manera diaria, con respecto al teletrabajo en sus inicios, se opt6
por realizar una reunion general por parte de gerencia explicando de forma detallada
coémo se iba a manejar, se abarcaron dudas, se observaron las inquietudes personales

desde un inicio.

10. ¢Durante la tercera semana iniciada la pandemia, en el estado de
confinamiento, considerdé importante brindar informacion a sus colaboradores

sobre co6mo mantener una buena salud mental?

Si, tengo un grupo mediante whatsapp con el departamento que lideré, manteniendo las
reuniones y cuando existian dudas por ellos, lo comunicaban mediante el grupo para
tener soporte tanto de sus compafieros como el mio y me tocaba en ciertas ocasiones
manejar ciertos temas de forma individual con estados de crisis que presentaron cierto

personal toco irlo viendo y conversando dando apoyo y aconsejando.

11. ;Qué medidas de prevencién sobre la salud fisica dieron a conocer a los

colaboradores para evitar posibles contagios? ¢Han sido factibles?

Si, se han dado bastantes medidas partiendo de recursos humanos, informando por
correo, por whatsapp y de parte de gerencia también enviaron medidas que salian en las
noticias y cada jefe de area recalca con el personal a cargo viéndolo desde la parte

humana y el compromiso laboral que tenemos, se enfatiza bastante. La gerente con esta
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medida fue un poco mas estricta diciendo que si alguien no respetaba el confinamiento
y se exponia irresponsablemente, iba a ser revisado y se tomarian medidas fuertes para

el caso por poner en riesgo a sus otros comparieros.

12. ¢De qué manera la organizaciéon comunico la situacion frente al contexto

general de pandemia que esta enfrentando el pais?
Se lo comunicé en una reunion general con todo el personal mediante la aplicacion zoom.

13. ¢ Considera usted que la organizacion planted capacitaciones inmediatas sobre
plataformas online y temas de interés que involucren el desarrollo personal y

profesional para poder sobrellevar el trabajo en medio de la pandemia?

Inmediatamente no, pero si hubo una capacitacion que fue tomada para recursos
humanos y fueron transmitiendo ciertos tips, ciertos procesos, pero fue aplicada solo para

recursos humanos y financiero.

14. ¢;Para la organizacion, qué relevancia tiene dar a conocer informaciéon del
espacio y ergonomia para el desarrollo de las funciones bajo la modalidad del

teletrabajo?

Alta importancia, fueron las primeras dudas que surgio en el personal, para cuidarnos y
ha sido algo que la gerencia maneja una parte muy humanitaria y como prioridad noté
no exponer a su personal y es lo que realiza, tomando distanciamiento y evitando las

aglomeraciones.

Andlisis de la entrevista

Se entrevisto a la jefa de documentacion y contenedores de la organizacion A, donde se
realizard un andlisis a las respuestas obtenidas mediante la entrevista, acerca de la
modalidad de teletrabajo frente a la crisis humanitaria revisando las dimensiones
seleccionadas para el trabajo de titulo que son grupo generacional, teletrabajo,

contencion emocional laboral y motivacion.
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Como primera dimension se trata de grupo generacional, la entrevistada a pesar de
pertenecer al grupo generacional Y, no considera la modalidad del teletrabajo como
primera opcion a pesar que indico que el desarrollo de esta modalidad les va bien en
cuanto a trabajo y teniendo las herramientas necesarias para el uso adecuado, ya que
como jefa no ha tenido la mejor experiencia en cuanto a trabajo en equipo con sus
subordinados a pesar que ella repartio las funciones como deberia ser y no exista
problema dentro del equipo, ella enfatiza que no es lo mismo con el trabajo presencial el
cual ella revisa, esta pendiente y mas cerca de ellos al momento de tener algun problema
en cuanto a trabajo. Sefialé que la organizacion estuvo pendiente en cuanto a las

necesidades de herramientas o equipos que han necesitado.

En la segunda dimension se realizaron preguntas del teletrabajo donde la organizacién
aplicé esta modalidad en el dia a dia durante el confinamiento y actualmente contindan
utilizando por la prevencion, ciertos dias en oficina y otros desde casa. A pesar que ella
no considera como primera opcién incorporar el teletrabajo, indica que en caso que lo
incorporaren deberian afinar ciertas normas para utilizar bien esta modalidad. El
departamento que ella maneja, todos sus subordinados no poseen inconveniente alguno

en el manejo de las herramientas tecnolégicas.

Como tercera dimension se habla de la contencién laboral emocional donde la
organizacion tuvo un acercamiento de forma personalizada con cada colaborador a diario
para saber el estado de salud emocional en la que se encontraba, tienen también todas
las semanas consultas de un doctor ocupacional que otorga la empresa de modo online
las veces que el colaborador lo necesite. Como método de acercamiento por parte de la
jefa con sus subordinados, tenian reuniones casi todos los dias de trabajo y de cosas
personales en caso que necesitaran hablar, teniendo también un grupo de whatsapp
donde hablaban de estos temas mencionados y en caso que uno necesitara de una mejor
atencion, se lo hacia de forma personal mediante llamada telefonica. La organizacion los

informé acerca de la prevencion fisica, emocional, salud y acerca de la situacion del pais.

Por ultimo, esta la dimensién de motivacion, la empresa tom6 como primera instancia

realizar una reunion via zoom para informar la situacion del pais y de como se iba a
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manejar la empresa desde el momento que inicié el confinamiento. Como capacitacion
se le realizé al departamento de recursos humanos para que les transmitan a los
colaboradores la tranquilidad e informacidn necesaria para mantener un buen ambiente
a pesar de la crisis y para finalizar la jefa indic6 que en cuanto a la ergonomia y

preocupacion por el espacio del colaborador fue de alta importancia.
Transcripcion de la entrevista 2

1. ¢ Qué opina acerca de la modalidad de teletrabajo, lo consideraria como primera
opcién para desarrollar sus tareas laborales a futuro?

Si, al principio obviamente me costd mucho practicarlo y entenderlo porque como era
realmente nuevo habia muchas cosas y desconocimiento tanto de parte y parte como
poder manejarlo el tema de comunicacion también era algo que nos detenia pero yo creo
gue con el tiempo y todo lo que estabamos trabajando se fue puliendo y considero que
es mas, es una herramienta que debemos tenerla més adelante, si es cierto que hay
cosas que tenemos que manejarlas en oficina como es la parte administrativa porque es

mucha documentacién, me parece que es como una primerisima opcion.

2. ¢Considera que el trabajo remoto propiciaria el trabajo en equipo para el
cumplimiento de sus tareas?

A ver, es que yo creo que todo va a depender de la persona que lidere ese equipo. Yo
creo que de eso depende muchisimo, de la persona que lidere el equipo porque si no
existe por lo menos un conocimiento de cémo manejar un equipo de manera a distancia,
no vas a llegar a la productividad que tu quieres.

3. ¢Piensa usted que las herramientas tecnoldgicas con las que cuenta los
colaboradores para el desempefio laboral son favorables para el desarrollo del

teletrabajo?

Si, creeria que hay que pulir, pero eso ya es a nivel de ciudad, o sea el internet, la
navegacion, eso es algo que, si frena bastante, frena mucho. Y la traba es que tienes
gue pagar mas para tener una mejor calidad de internet y eso de cierta manera los
colaboradores como que no estan de acuerdo, pero creeria que ese es el problema

tecnoldgico en nuestro pais, en nuestra ciudad, podria decirlo asi.
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4. Previo a la pandemia, ¢El teletrabajo ha sido considerado por la organizacion
como una de las modalidades de hacer trabajo en el dia a dia?

No, se dio en un caso de emergencia el afio pasado por un tema de huelgas que hubo
aqui en Ecuador, el paro, que fue casi una semana, yo creo que eso nos puso a prueba
un poco el tema del teletrabajo, pero no se lo consideraba jamas como una opcion, eso

fue un plan emergente.

5. ¢Qué tan factible es considerar incorporar la modalidad de teletrabajo en la
organizacion post-pandemia?

Yo creeria que hay que hacerlo, y lo pongo en un tema de informacion mundial, no
sabemos cuando va a parar esto, no sabemos qué va a ocurrir luego, entonces como
empresa hay que salvaguardar la salud de los empleados porque al final del dia te falta
uno y es como que te quedas tu abajo, por decirlo de una forma, entonces si tu quieres
salvaguardar la integridad y la salud de tus colaboradores, tienes que implementarlo, ya
no hay opcién, en pocas palabras.

6. ¢Desde su percepcion, qué aspecto considera que la empresa se centré para
sostener la modalidad de teletrabajo frente a la crisis humanitaria?

En esto, en salvaguardar la salud de los empleados, fue algo que para mi como cabeza
de oficina era prioridad, no hacer que nadie de la oficina corra el riesgo de contagiarse o
contagiar a sus familiares, para mi no habia otra forma, era salvaguardarlos a ellos

primero.

7. ¢Considera que los colaboradores manejan apropiadamente las herramientas
tecnoldgicas que facilitan la comunicacion en la modalidad de teletrabajo?

Si, absolutamente, considero que aqui hay bastante gente joven que la tecnologia la
maneja super bien, yo soy en cambio de las que no la maneja tan bien, pero la gente se
prepara mucho para eso y nacieron practicamente con eso incorporado, entonces si, yo
creo que los que tenemos un poco mas de edad nos costd un poquito, pero la gente

joven no, super bien, super bien.
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8. ¢De qué manera la organizacion hizo el acercamiento hacia el colaborador para
conocer su estado emocional y de salud durante la pandemia?

Por lo general, yo tenia llamadas recurrentes con las personas, porque como el medio y
al medio me refiero al comercio exterior, nunca paré, siempre estuvo vivo, moviéndonos,
hay areas que si se frenaron que eran como mas digital y cosas asi, las de limpieza y
€s0 no, pero se tratd con las medidas posibles de que tengamos contacto y preguntar
coémo estamos, teniamos el médico ocupacional y todas las semanas enviamos, veronica
gue es la persona de recursos humanos, un correo de que si alguien se llegase a sentir
mal, no dude en hacer la tele consulta, teniamos el acceso directo a este doctor, incluso
como Yo fui contagiada también, yo me contacté con él y maneje la forma con el doctor
de manera remota pero me sirvi6 mucho, entonces eso a la larga como el personal que
se encontraba ahi le dio como que un poco de seguridad y un poco de tranquilidad que
podian contar con alguien a la mano y que la dejen emitida un reporte de cdmo estaba

cada uno y hacer seguimientos de como estaban y todo eso.

9. Ante la situacion, ¢cada qué margen de tiempo se hacia acompafiamiento y
seguimiento a los colaboradores?

Todas las semanas, desde que comenzo el confinamiento realmente lo hicimos a partir
de la tercera semana, o sea, como teniamos desconocimientos desde el inicio, que era
lo que iba a pasar porque supuestamente eran dos semanas nada mas que ibamos a
estar confinados, se tomaron solo acciones de teletrabajo, luego al ver que se iba
postergando y de acuerdo a las estadisticas que se estaban mostrando de contagiados,
enfermos, etc., entonces lo que se hizo fue contactar al médico ocupacional y empezar

a hacer reportes.
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10. ¢Durante la tercera semana iniciada la pandemia, en el estado de
confinamiento, consideré importante brindar informacion a sus colaboradores
sobre coOmo mantener una buena salud mental?

Correcto, si, bueno por mi lado tratdbamos de darle la mayor tranquilidad pero fue un
poco complicado manejarlo en el sentido de que fue complicado es que cada familia
estaba viviendo una situacion completamente distinta, cada familia estaba teniendo que
el primo, que el tio, que el amigo, que el mejor amigo estaba muriendo, que sus familiares
estaban muriendo, entonces eso es algo que remotamente es muy complicado
manejarlo, se daba el apoyo indudable, pero no fue algo que podiamos decir “mira lo
tranquilice por esto” no, fue complicado, eso si fue extremadamente complicado, se
trataba pero yo creo que cada uno tenia que vivir su momento el duelo y la tristeza que

estdbamos pasando todos.

11. ;Qué medidas de prevencién sobre la salud fisica dieron a conocer a los
colaboradores para evitar posibles contagios? ¢Han sido factibles?

Si, te comento que si porque bueno me encargaba de enviarles por Whatsapp toda la
informacién que yo podia tener a la mano, se compraron las mascarillas para el
departamento de operaciones, como te dije hace unos minutos nosotros no paramos.
Mascarillas, que el traje, que las gafas, que el protector facial, la verdad es que
absolutamente todo lo que se podia dar para que la gente no salga se trasladaron cosas
de su oficina a sus casas para que, es mas ni siquiera se acerquen a la oficina, se adecuo
la oficina, se compraron cosas para que cuando regresemos de a poco no tengan ningun

problema de contagios ni hada de eso.

12. ¢De qué manera la organizacion comunicé la situacion frente al contexto
general de pandemia que esta enfrentando el pais?

La verdad es que creo que teniamos mucha informacién, habia mucha informacién por
todas partes, lo que mas bien como empresa tratabamos de dar era tranquilidad de la
preservacion de la fuente de trabajo, yo creo que para el ser humano que trabaja y si es
padre de familia entre las cosas mas importantes es preservar tu trabajo para poder

mantener a los hijos, y eso de cierta forma te da tranquilidad. Entonces a todos se les
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trato de dar de cierta forma, se fue muy sincero, mira vamos a bajar cierto nivel de
sueldos, a los pasantes se les comunico “sabes que en estos momentos no hay nada,
no te puedo ayudar pero mas adelante seguro si lo haré porque yo creo que eso de cierta
forma te da tranquilidad y obviamente dependemos mucho de la productividad,
dependemos mucho de la fuente de trabajo, de lo que se estd dando en el entorno,
dependemos mucho de eso para poder continuar en eso, pero unas de las cosas mas

importantes que se tratd de dar es el tema de la tranquilidad que puedes recibir tu sueldo.

13. ¢ Considera usted que la organizacion planted capacitaciones inmediatas sobre
plataformas online y temas de interés que involucren el desarrollo personal y
profesional para poder sobrellevar el trabajo en medio de la pandemia?

Si, es mas, también justo en este minuto hay muchas empresas que estan haciendo
coaching post pandemia, entonces me contactaron a mi también, se hizo una serie de
encuestas que luego me daran los resultados de fortalezas, debilidades con los que
estamos contando del equipo de trabajo. Porque obviamente a todos nos cambié, y a
todos nos cambid también muchas percepciones de las cosas, entonces esto hay que
medirlo para ver con que cuentas, que herramientas cuentas en tu trabajo; sobre todo en

recursos humanos.

14. ¢Para la organizacion, qué relevancia tiene dar a conocer informacion del
espacio y ergonomia para el desarrollo de las funciones bajo la modalidad del
teletrabajo?

Yo creo que eso hay que pulirlo un poco, y lo digo porque me ocurre en casa por ejemplo
en mi internet arriba es perfecto abajo es pésimo, entonces tengo que estar acomodando
para donde tengo mejor sefal, entonces se les puede informar, se les puede comunicar,
mira me ocurrié, personalmente fui a un lugar en mi casa con escritorio y resulté que
cuando puse la computadora y cerré la puerta no tenia sefial. O sea, me tocé coger mi
computadora y volver a subir a mi dormitorio donde me daba la sefial, y mi dormitorio no

es tan comodo como lo puede ser una oficina, tengo el conocimiento de que debo estar

172



comodo para evitar lesiones, contracturas, tantas cosas, esta claro y esta claro en el

personal, pero todo va a depender de donde estés.

Analisis de la entrevista

Se entrevisto a la gerente administrativa de la organizacion A, a través de las respuestas
obtenidas de la entrevista se realizara un andlisis acerca de la perspectiva de la
entrevistadora sobre la modalidad de teletrabajo que se llevé a cabo durante la crisis
humanitaria frente al COVID-19.

En la primera dimension que es acerca del grupo generacional, la entrevistadora
comentd que considera como primera opcion el teletrabajo para desarrollar la actividad
laboral a futuro; pero a su vez, enfatizé inconvenientes que se han ido presentando
durante el proceso de desarrollo de esta modalidad de las cuales indicé, la ancha
cobertura de internet que debe tener el colaborador en su hogar y por ultimo, la persona
gue esté a cargo del equipo tenga conocimiento de la manera correcta de manejar a

distancia a sus colaboradores.

Por otra parte, en la dimension de teletrabajo la entrevistadora considera que la mayoria
de los colaboradores que forman parte de la organizacion estan preparados con
conocimiento tecnoldgico, de acuerdo a los resultados obtenidos por parte de la encuesta
realizada a los colaboradores se evidencia que el 94% es decir en su mayoria manejan

apropiadamente las herramientas tecnolégicas.

Ahora bien, previo a la pandemia, la Gerente afirmé que el teletrabajo jamas fue
considerado como una modalidad de desarrollar las funciones laborales pero debido al
confinamiento ante la crisis humanitaria se lo consideré de manera inmediata, a su vez
comento que la accion primordial de la empresa y la sostenibilidad del teletrabajo, fue la

de salvaguardar la integridad y la salud de los colaboradores.

De acuerdo a la tercera dimensién que habla de la contencién emocional laboral, desde
gue comenzo el confinamiento, el acercamiento se realizé desde la tercera semana fue
un apoyo indudable hacia los colaboradores, se realizd llamadas personalizadas, la

persona encargada del departamento de recursos humanos enviaba correos dando
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indicaciones acerca de posibles sintomas que los colaboradores pudieran tener, al igual
gue contaban con un médico ocupacional donde realizaban tele consulta.

Como ultima dimension es la motivacion, la organizaciéon como primera accién se tratd
de brindar tranquilidad de la preservacion de la fuente de trabajo; también, consideré que
al dar informacién del espacio y ergonomia para el desarrollo de las funciones bajo la
modalidad del teletrabajo se necesita seguir mejorando. Por otro lado, comentd que la
empresa plante6 capacitaciones inmediatas sobre plataformas online y temas de interés
gue involucren el desarrollo personal y profesional para poder sobrellevar el trabajo en
medio de la pandemia y que, a su vez, se realiz6 una encuesta para conocer las

fortalezas y debilidades con las que cuenta del equipo de trabajo.

Transcripcion de la entrevista 3

1. ¢ Qué opina acerca de la modalidad de teletrabajo, lo consideraria como primera

opcién para desarrollar sus tareas laborales a futuro?

El departamento en el que me encuentro consta en realizar mi trabajo de forma
presencial en oficina y de tener que ir al puerto como jefe de operaciones, se deben
realizar trAmites y ejecutarlos en el puerto, sin embargo, las autoridades de los puertos
maritimos a partir de este evento por la crisis humanitaria, por primera vez en casi 12
afios que llevamos solicitando que la documentacién y la recepcién se realice via
electrénica, porque inclusive se habia creado una plataforma online que la desarroll6 la
direccién de espacios acuaticos del Ecuador, debido Unicamente a la crisis el puerto lo
habilité para evitar contagio y respetando el confinamiento, manejando la documentacién
y recepcion de forma online realizando por primera vez teletrabajo en ese tema y ha sido

un éxito total, actualmente continuamos con esa nueva implementacion.

2. ¢Considera que el trabajo remoto propiciaria el trabajo en equipo para el

cumplimiento de sus tareas?

Si, es casi lo mismo como tener una reunién de planificacion semanal, la diferencia es

gue se utiliza una herramienta tecnologica como lo es zoom.
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3. ¢Piensa usted que las herramientas tecnoldégicas con las que cuenta los
colaboradores para el desempeiio laboral son favorables para el desarrollo del

teletrabajo?

Afirmativo, la oficina nos ha dado equipos que nos facilita el trabajo. Quizas hubiera sido
un plus que nos hubieran ayudado con una red de banda ancha, con el internet que

tenemos ya que se nos quedaba o teniamos problemas de conexion.

4. Previo a la pandemia, ¢El teletrabajo ha sido considerado por la organizacion

como una de las modalidades de hacer trabajo en el dia a dia?

No, por méas que el afio pasado existi6 el evento del paro nacional y las personas hicieron
sus trabajos en casa, no lo consideramos en su totalidad teletrabajo, no fue visto de esa

forma, porque igual se seguia yendo a oficinas hasta las 11am.

5. ¢Qué tan factible es considerar incorporar la modalidad de teletrabajo en la

organizacion post-pandemia?

Seria muy bueno implementarla, si lo consideraria factible por el tipo de trabajo de la

empresa

6. ¢Desde su percepcion, qué aspecto considera que la empresa se centré para

sostener la modalidad de teletrabajo frente a la crisis humanitaria?

La empresa nos dio como tranquilidad que no iba a existir despidos por la crisis, sin
embargo, se nos comunicé que el tema sueldos iba a haber un reajuste para poder

mantener a todos en la organizacion.

7. ¢Considera que los colaboradores manejan apropiadamente las herramientas
tecnoldgicas que facilitan la comunicacion en la modalidad de teletrabajo?

Si, todos supieron manejar correctamente las plataformas y herramientas tecnolégicas,
algo que la oficina implemento fue que cuando un cliente llamara a tu extension en
oficina, se te redirige a tu niumero celular para no cortar la comunicacion tampoco con

los clientes.
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8. ¢De qué manera la organizacién hizo el acercamiento hacia el colaborador para

conocer su estado emocional y de salud durante la pandemia?

Las dos primeras semanas que ocurrid la pandemia fueron mensajes para transmitir
soporte y apoyo, pero no se podia hacer mucho mas, esto es algo que recién vivimos y
la intencién que hizo la cabeza principal fueron mensajes de aliento por parte de la matriz

que es Chile y asi mismo la gerencia de Ecuador.

9. Ante la situacién, ¢cada qué margen de tiempo se hacia acompafiamiento y

seguimiento a los colaboradores?

De forma semanal, tenian un mensaje consultando a mi departamento que estuvo un
poco mas expuesto hubo el acercamiento entregando todos los equipos necesarios para
prevencion y chequeando nuestra salud con un doctor ocupacional de forma privada y
online, asi mismo, recursos humanos nos realiza de forma semanal un cuestionario para

medir como estamos de salud fisica y mental.

10. ¢Durante la tercera semana iniciada la pandemia, en el estado de
confinamiento, considerd importante brindar informacién a sus colaboradores

sobre co6mo mantener una buena salud mental?

Si, silo considere importante, los trabajadores que se encuentran bajo mi regazo tuvimos
a diario interacciones por whatsapp para ver como se encontraban tanto ellos como su
familia y asi mismo brindaba informacién adicional que encontraba en redes para

soporte.

11. ;Qué medidas de prevencién sobre la salud fisica dieron a conocer a los

colaboradores para evitar posibles contagios? ¢Han sido factibles?

Gerencia y recursos humanos enviaron las medidas de prevencion de seguridad que el
doctor ocupacional de la empresa les enviaba como trabajo de él, resultaron ser factibles

ya que actualmente seguimos aplicandolo de forma rutinaria.

12. ;De qué manera la organizacion comunicé la situacion frente al contexto

general de pandemia que esta enfrentando el pais?
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Gerencia nos convocO a una reunién luego de comenzar con el confinamiento para
hablarlos de la situacién que enfrenta el pais y para mantenernos al tanto, se realizaba

1 o 2 reuniones generales al mes.

13. ¢ Considera usted que la organizacion planted capacitaciones inmediatas sobre
plataformas online y temas de interés que involucren el desarrollo personal y

profesional para poder sobrellevar el trabajo en medio de la pandemia?

Los sistemas que utilizamos que son parte de nuestra actividad diaria, siempre recibimos
una induccién de todos los sistemas. La Unica induccion que tuvimos como nueva
herramienta implementada, fue esta plataforma del zoom para realizarla entre el personal
y con los clientes. Y el Unico departamento que tuvo capacitaciones fue recursos

humanos para instruirse en cuanto el covid-19.

14. ¢;Para la organizacion, qué relevancia tiene dar a conocer informacién del
espacio y ergonomia para el desarrollo de las funciones bajo la modalidad del

teletrabajo?

No, la organizacion hasta el dia de hoy no se preocup6 por ese tema. Cada uno hizo su

propia oficina en su casa, pero no tuvimos guia alguna para armarlo.

Analisis de la entrevista

Se entrevisto al jefe de operaciones de la organizacion A, donde se obtiene respuestas
diferentes e importantes para el analisis de la entrevista. Como jefe de operaciones su
trabajo consiste en hacer sus tareas laborales en oficina e ir al puerto maritimo para la
entrega de documentaciones, recepciones y entre otros papeles. Los documentos que
se entregan casi que a diario son los cuales se menciona y ante la crisis humanitaria el
puerto maritimo tuvo que cambiar su forma de trabajo por el confinamiento y seguridad

de sus clientes.

En la primera dimension que es acerca del grupo generacional, el jefe de operaciones

comenta que si tomaria la modalidad del teletrabajo como primera opcion, debido a que
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esta modalidad fue aplicada por la gran mayoria de empresas, el puerto con el que
trabaja debia adaptarse a esta nueva modalidad. Indica que gracias a la modalidad de
teletrabajo la recepcion y entrega de documento se comenzo a realizar via electronica,
algo que al parecer la mayoria habia ya pedido que este tramite puedan legalizarlo y se
haga de forma online para evitar ir a cada rato al sitio y asi para ellos es un ahorro de
gasolina y de tiempo, debido Unicamente a la crisis el puerto lo habilitd para evitar
contagio y respetando el confinamiento, manejando la documentaciéon y recepcion de
forma online realizando por primera vez teletrabajo en ese tema y ha sido un éxito total,
actualmente contindan con esa nueva implementacion. Como jefe indica que el trabajo
remoto propicia el trabajo en equipo, realiza sus reuniones por la plataforma zoom y les
da a sus subordinados la planificacidén semanal que ha tenido buen resultado. Y afirma
tener excelentes herramientas tecnoldgicas que brinda la organizacidén y recomienda que
en un futuro puedan ver el tema de red en casa hogar para tener mejor internet y no

poseer complicaciones.

Como segunda dimension esta el teletrabajo, el entrevistado considera que
anteriormente nunca se ha considerado el teletrabajo como una modalidad para ellos a
pesar que en el paro nacional del 2019 por el mes de octubre, realizaron algunos
teletrabajo desde sus hogares, no fue tomado en cuenta debido a que el continuaba
yendo todos los dias al puerto por aquella documentacion, no como ahora que las cosas
han cambiado para bien y su beneficio en cuanto su traslado y cree que seria excelente
incorporar la modalidad de teletrabajo. La organizacibn como sostenibilidad a sus
colaboradores, indico que no existirian despidos para la tranquilidad de muchos y habia
un reajuste de sueldos que seria de forma momentanea y en cuanto al uso de las
herramientas tecnolégicas para una mejor comunicacion indica que todos tuvieron un

buen manejo en ello.

La tercera dimension habla de la contencion laboral emocional que la organizacion tuvo
con ellos, la organizacion tiene la matriz en Chile, donde indica que el duefio de la
empresa envié un comunicado a todos sus colaboradores que estaban pasando por esta
crisis dandoles apoyo y soporte a lo lejos, también la empresa local que se sitia en

Ecuador envié comunicados parecidos a todos los integrantes de la organizacion, sefialo
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gue era lo maximo que en esos momentos los superiores podian hacer por ellos. De
manera semanal tuvo reuniones con sus subordinados para su planificacion de trabajo y
para preguntar como se encontraban de salud fisica y mental, durante la tercera semana
se les daba ciertos comunicados de apoyo para sus familias y para ellos. Indica que la
organizacion se preocupd en su salud que seguian teniendo citas con el doctor

ocupacional de la empresa todos los dias, cada que ellos lo necesitaran.

Como ultima dimension se encuentra la motivacion, Gerencia convocO a una reunion
general con todos los colaboradores para comunicar la situacion que atraviesa el pais,
estas reuniones se daban entre 1-2 veces al mes. La capacitacion que tuvieron de forma
general es para que aprendieran el uso de la plataforma zoom y el departamento de
recursos humanos tuvo otra capacitaciéon en donde le indican las debidas prevenciones
ante el covid-19 y enfatizé que la organizacién no tuvo ninguna preocupacion en cuanto

el espacio o ergonomia de los colaboradores.

Organizaciéon B

Datos de las entrevistadas:

Fechade _
Cargo o Edad Generacion
nacimiento
Vicepresidenta | 27/08/1989 30 afios Generacion Y

Tabla 93: Datos de la entrevistada

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Trascripciéon de la entrevista 1
Anélisis de la entrevista
Transcripcion de la entrevista 2

1. ;Qué opina acerca de la modalidad de teletrabajo, lo consideraria como primera

opcién para desarrollar sus tareas laborales a futuro?
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Opino que el teletrabajo es una herramienta que nos ha dado la posibilidad de continuar
trabajando a pesar de esta pandemia. Consideraria un blend o un mix entre trabajar en
la oficina y trabajar en casa, es actualmente como estamos funcionando, de lunes a
miércoles el equipo va a la oficina y jueves y viernes esta teletrabajando, ahora mi tnico
inconveniente con el teletrabajo es que el internet varia dependiendo a la casa o al lugar
donde viva nuestro equipo, entonces hay ciertas personas que no cuentan con un
internet muy avanzado, versus hay personas que si cuentan con un internet super
avanzado entonces la dinamica de nuestro trabajo o la funcionalidad primordial de
nuestro trabajo es contactar estudiantes a través de llamadas o a través de WhatsApp o
a través de chatbox. Entonces todo esto involucra internet 100%. El Unico beneficio de
gue todos estemos trabajando en la oficina es que todos contamos con un internet amplio
y podemos mantener diferentes canales de comunicacion abierto. Ahora cuando uno no
dispone de un internet muy avanzado por decir en casa, se dificulta un poco el trabajo, y
lo digo por experiencia propia porque tengo dos personas, otras personas del equipo
constantemente escribiéndome jueves y viernes “por si acaso Chris, se me fue el
internet” o “por si acaso Chris, se fue la luz” una o dos horas y eso imposibilita unas 8
horas de corrida de trabajo normal. Entonces no sé si eso depende por nuestro pais.
Quizas en paises obviamente primer mundo sea algo un poco mas accesible para todos,
pero actualmente en la situacion en el que estamos si considero un poco mas beneficioso
estar en la oficina obviamente con los distanciamientos sociales, pero para asegurar esta

herramienta tecnolégica primordial que es el internet.

2. ¢Considera que el trabajo remoto propiciaria el trabajo en equipo para el

cumplimiento de sus tareas?

Entonces me puedo basar bastante en la dindmica de nosotros, nosotros necesitamos
bastante de mantener una comunicacion abierta entre un adviser y otro. Gracias a dios
nuestra empresa cuenta con canales de comunicacién como slack, como Hangouts que
son herramientas de messenger en nuestra cuenta que es Gmail. Entonces si ayuda
bastante al trabajo en equipo, obviamente nada es como estar en persona o utilizar,

nosotros utilizamos bastante whiteboards o pizarras para escribir cosas entonces en
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persona eso facilita mucho mas el trabajo en equipo. No es que es una diferencia abismal
entre el trabajo en equipo en teletrabajo versus en persona, pero si creo que es un plus

estar en persona y poder tener esa dinamica.

3. ¢Piensa usted que las herramientas tecnoldgicas con las que cuenta los
colaboradores para el desempefio laboral son favorables para el desarrollo del

teletrabajo?

Por supuesto, entre esas desde Meet, que viene a ser el equivalente de Zoom pero de
la version de Google desde slack, desde Hangouts, tenemos un sin nimero de
herramientas tecnologicas ademas de eso nosotros utilizamos una herramienta que se
llama Asana, es una herramienta para proyectos entonces lo que hace es que un
proyecto grande lo divide en diferentes etapas y esas etapas se pueden distribuir entre
el equipo, entonces quizas la primera etapa va a estar distribuida al equipo nimero uno
y la etapa dos va a pasar al equipo niumero dos. Y se van viendo el progreso y asi mismo
se van poniendo como fechas limites de, que se debe cumplir esta parte del proyecto.
Entonces esta herramienta Asana también es primordial para nosotros sobre todo en

poder cumplir proyectos grandes en pequefios tiempos.

4. Previo a la pandemia, ¢El teletrabajo ha sido considerado por la organizacion
como una de las modalidades de hacer trabajo en el dia a dia?

Si, la verdad que nosotros antes de la pandemia tuvimos una remodelacion de la oficina
y cuando contamos con esta remodelacion de la oficina aprovechamos el teletrabajo, el
equipo trabajo desde casa de la misma manera que jueves y viernes actualmente
estamos trabajando. Entonces la modalidad de teletrabajo siempre ha sido una opcion

para nosotros.
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5. ¢Qué tan factible es considerar incorporar la modalidad de teletrabajo en la

organizacion post-pandemia?

La verdad es que hoy en dia es una opcion muy grande, como todos sabemos la
pandemia ha traido muchisimos caos en la parte de presupuesto y una de las
posibilidades del teletrabajo es ahorrarse una parte de nuestros costos fijos mas grandes
gue es la renta. Entonces si es una opcién que uno considera como un Plan B o un Plan
C cuando tienes que ajustar o adecuar el equipo y tratar de ajustar las cosas. Si es una
opcion que se considera, no es una opcion que decimos “ok, en este segundo la vamos
aimplementar” si es que podemos todavia mantener un poco de distanciamiento sociales
y la dinamica de verse en persona. Pero si es un Plan B o C, no es un plan z. O sea, es

algo bien cercano.

6. ¢Desde su percepcion, qué aspecto considera que la empresa se centré para

sostener la modalidad de teletrabajo frente a la crisis humanitaria?

Puedo explicarte un poco nuestra modalidad en el teletrabajo, entonces, la empresa
cuenta con bastantes horarios y somos flexibles. Muchisimos de los horarios en equipo
si por decir presenciales eran de 8-5, ahora que estan teletrabajando lo hemos ajustado
a un horario que sea mas temprano como de 6-3 o de 7-4 por la facilidad de estar ya en
casa y ya no hay en este periodo de transporte o el periodo que toma llegar a la oficina,
entonces eso a nosotros nos beneficia muchisimo porque mientras mas temprano esta
trabajando el equipo, mas tiempo tiene, mas horas tiene de contactar con los estudiantes
alrededor del mundo por las zonas horarias. Eso por un lado y por el otro lado nuestras
herramientas tecnoldgicas hacen que la vida o el trabajo siga continuando, nuestro
Headquarters se encuentra en Londres entonces desde un principio Asana, Slack,
Hangouts y Correos han sido principal herramienta para mantener el equipo comercial

de Londres siempre comunica con el equipo de operaciones aqui en Ecuador.
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7. ¢Considera que los colaboradores manejan apropiadamente las herramientas
tecnoldgicas que facilitan la comunicacion en la modalidad de teletrabajo?

Si, entonces como no tenemos biométrico en casa, lo que nosotros hemos solicitado al
equipo es que registre a través de estos canales como Slack su ingreso, su ingreso de
almuerzo, su salida de almuerzo y su salida del horario, entonces de esta manera
nosotros podemos tener un poco de registro como si fuera el biométrico. Obviamente el
equipo sabe y nosotros somos flexibles de que trabajando en casa siempre van a haber
situaciones que estan fuera de nuestras manos, la familia a veces se olvida o los horarios
no se pueden mantener al 100%, pero por la misma razén nosotros damos flexibilidad si
sucede alguna razon, el horario de almuerzo que no se haya podido tomar la hora no
pasa nada, la verdad es que somos bien flexibles y con tal de que mantengamos una

comunicacion abierta, no hay problema.

8. ¢De qué manera la organizacién hizo el acercamiento hacia el colaborador para

conocer su estado emocional y de salud durante la pandemia?

Ok, entonces esto se divide como en tres etapas, entonces la primera etapa que es la
informativa, nosotros, bueno la presidenta de la empresa enviaba comunicaciones
diarias, correos donde informaba un poco sobre lo que estaba pasando, la situacién del
pais, basando en las noticias, como ibamos moviendo en seméforos, si habia
restricciones y como lo ibamos a ajustar. Esa fue la primera parte informativa, entonces
continuamos mandando correos diarios si es que hay algun tipo de actualizacion en las
noticias, si ha habido alguna restriccion, habido alguna restriccion adicional a las placas.
La segunda parte fue un poco mas de salud mental, se enviaron presentaciones de como
adecuar quizas el teletrabajo en tu casa, cuales son las recomendaciones como tienes
gue crear tu escritorio, como no estamos acostumbrados a trabajar en casa, quizas no
contdbamos con un escritorio, pero dimos una presentaciones de cOmo es importante
mantener la luz, es importante mantener la puerta cerrada para que la familia quizas
entienda este limite, ok, esta persona esta ahorita en la casa pero esta trabajando y

tocamos bastante en la parte de salud mental, el enfoque de que es necesario que
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mantengan igual actividades fisicas, promover de alguna manera la actividad fisica
porque a veces en la primera o en la segunda etapa de la pandemia hubo bastante
informacion, bastantes noticias y leer que el nimero de muertes ha incrementado dia a
dia puede causar no s6lo miedo sino cierto tipo de ansiedad e incertidumbre. Entonces
a pesar de que él incertidumbre en el futuro siempre esta ahi presente, en este caso se
enfatizé6 més en el hecho de que no sabias que iba a pasar mafiana, no sabias si iba a
afectar a tus familiares y es imposible que esto no se haya reflejado en los sentimientos
de nuestro equipo. Entonces si tomamos una iniciativa de enviar unas presentaciones,
powerpoint presentations con ejercicios, inclusive ejercicios de neck rolls, como
descansar, hidratacién del cuello. Sobre todo, porque el estrés, el miedo y la ansiedad
se acumulan bastante en los hombros y sobre todo si no tenemos una silla adecuada de
oficina, constantemente vamos a estar en una postura como recogida y eso causa
bastante dolor en la espalda baja y en los hombros. Entonces si enviamos una
presentacién con movimientos que se pueden hacer en la silla, nada muy elaborado sino

s6lo cémo incorporar para estos pequefios breaks y soltar el cuerpo un poco.

9. Ante la situacion, ¢cada qué margen de tiempo se hacia acompafiamiento y

seguimiento a los colaboradores?

A pesar de los correos diarios que enviaba la presidenta, correos diarios que se enviaba
de actualizaciones de las noticias, aparte tb aprovechamos esta comunicacion para
adjuntar algun tipo de presentacién o algun tipo de dibujo de cémo hacer ejercicios. A
pesar de mantener esta comunicacion diaria a través de slack yo gerente de recursos
humanos me acercaba a ciertas personas a preguntarles como estan, como les habia
afectado o si necesitaban algun tipo de permiso adicional. Habia muchas cosas que
salieron como cosas nuevas, como el equipo es bastante joven con el que trabajamos a
veces ellos tenian que tomar liderazgo en salir a comprar la comida de sus familiares, no
necesariamente los mismos de su casa sino sus abuelos, sus tios gente que en serio no
podia exponerse, pero eso obviamente nosotros como Somos un poco mas jovenes, no
teniamos tantos riesgos como ellos. Entonces se ofrecio este tipo de flexibilidad también

en las mafanas si querian acercarse a hacer sus compras se podia también, podian irse
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a hacer las compras a las 5-6 de la mafiana en el supermaxi y después de eso que se
incorporen normal a su horario de trabajo. Muchas veces no necesariamente tenian que
recuperar estas horas porque nosotros entendemos también que estamos en una

situacion de pandemia.

10. ¢Durante la tercera semana iniciada la pandemia, en el estado de
confinamiento, considerdé importante brindar informacion a sus colaboradores

sobre coOmo mantener una buena salud mental?

Si, 100%, como te dije la primera etapa fueron un poco mas de informativa, la tercera
etapa yo creo que, no creo que hable solo por mi sino de que llegé un punto en el que
ya nadie queria leer noticias, nadie queria saber mas de malas noticias, no queriamos
seguir recibiendo esta informacién negativa entonces nosotros si comunicamos al equipo
de que si querian estar informados un dia a la semana o algun dia especifico para
informarse pero no que sea todo el dia estar tratando de actualizarse porgue ese tipo de
informacion negativa trae una connotacién no solo en tu mente si no también en tu
cuerpo. Y por lo mismo no queriamos que el equipo esté como en este, porque podian
entrar en depresion, algunos si me comentaron que se sentian no s6lo ansiosos sino
empezando a sentirse un poco deprimidos, algunos no se habian dado cuenta pero con
la falta de suefio, la irritabilidad con sus familiares, la falta de poder poner limites,
inclusive muchisimos de ellos me comentaban de que ya eran las 5:30 y seguia
trabajando cuando su horario quizas terminaba a las 5 o a las 4:30. Entonces creo que
esas cosas empezaron a afectar al equipo y si recordamos que es importante tomar

breaks y tomar espacio para enfocarse solo en uno mismo.

11. ;Qué medidas de prevencién sobre la salud fisica dieron a conocer a los

colaboradores para evitar posibles contagios? ¢Han sido factibles?

Ok, entonces entre las primeras comunicaciones que emitimos al equipo, estuvo una
acompafada de las recomendaciones del ministerio de trabajo, el ministerio de trabajo,

uno de sus, iba a decir reglamentos pero no es reglamento, decreto, especifico como se
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consideraba cuando un caso es sospechoso, cuando un caso ya es considerado de
coronavirus o cuando es un caso, no me acuerdo cual es el otro término que utiliza el
ministerio , pero se comunico esto al equipo, entonces por decir un caso sospechoso
puede haber sido una persona que ha tenido contacto con alguien que recién viajo de
Europa o vino de alguno de estos paises ya infectados y siempre se mantuvo al equipo
de que por favor si habian estado en contacto con alguien por favor informarnos, y eso
gue ya inclusive estando en aislamiento y aqui en confinamiento en su casas, igual era
importante saber el estado de todos. Entonces si se basé en la comunicacion y bastante
de la mano con el ministerio de trabajo como identificar casos sospechosos, casos de

coronavirus.

12. ¢De qué manera la organizacion comunicé la situacion frente al contexto

general de pandemia que esta enfrentando el pais?

Yo creo que nuestro tono de comunicacion siempre ha sido flexible y positivo a pesar de
gue estamos en una situacion obviamente de caos 0 estuvimos en una situacion que se
sintié bastante la pandemia y bastante de miedo, nuestra comunicacion siempre puede
mantenerse positivo de mantenerse en casa, de mantenerse activos y de mantener este
espacio para ellos mismos. Yo creo que a pesar de esto, una de las motivaciones mas
grandes, nosotros cada fin de semana, cada viernes se premiaba a los weekly winners
entonces lo que hicimos fue enviar estos premios a casa, utilizamos estas plataformas
como Glovo, como Uber eats o como super easy para cumplir con estos premios
entonces a pesar de gque estamos en este distanciamiento sentir que te ganaste un
premio, y a pesar de estar en pandemia aislados igual recibiste tu premio si generé un
poco de motivacion en el equipo, lo cual fue sUper gratificante para nosotros como
empresa saber que estamos ayudandoles y dandoles ese extra push aunque sea con

este carifio de comida.
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13. ¢ Considera usted que la organizacién plante6 capacitaciones inmediatas sobre
plataformas online y temas de interés que involucren el desarrollo personal y

profesional para poder sobrellevar el trabajo en medio de la pandemia?

Entonces, yo creo que no fue necesariamente por la pandemia, nosotros siempre hemos
sido bastante tecnoldgicos sobre todo por la misma razén de que nuestro Headquarters
estd en Londres y tenemos que mantener una comunicacion abierta con el equipo
comercial, entonces para nosotros fue muy facil movernos a un teletrabajo por las
mismas razones de que todas nuestras herramientas ya son tecnolégicas, entonces no
hubo mucha capacitacion, ya son herramientas que el equipo ha usado desde el dia

ndmero uno.

14. ¢Para la organizacion, qué relevancia tiene dar a conocer informacion del
espacio y ergonomia para el desarrollo de las funciones bajo la modalidad del

teletrabajo?

Una de las presentaciones para el equipo, estos powerpoint presentations que emitimos,

exclusivamente sobre postura, por la misma razén, porque teniamos en mente de que
no contaban con equipos de oficina, sobre todo una silla, si damos unos tips de quizas
ponerte una almohadita atras y también ejercicios para liberar un poco la tension en la
espalda baja que es el principal sintoma de una mala postura en una silla, sobre todo
pasar muchas horas sentado.

Andlisis de la entrevista

De acuerdo con la entrevista realizada a la vicepresidenta de la organizacién B, hablo6 de
aspectos positivos acerca de la modalidad de teletrabajo que se llevo a cabo durante el

confinamiento que enfrento el pais debido unas de las peores crisis humanitarias.

En la dimensién de grupo generacional, la modalidad de teletrabajo en la organizacién
como primera opcion para desarrollar las tareas futuras, la entrevistada considera que

es una modalidad que ha permitido que los colaboradores puedan desarrollar sus labores
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desde casa, ademas de que esta modalidad ayuda a trabajar en equipo y por medio de
los canales de comunicacion que usa se los puede desarrollar. Sin embargo, el llevar a
cabo el trabajo remoto complica el proceso de aquello que varia dependiendo de la

ubicacion de casa de cada colaborador.

En cuanto a la dimension de teletrabajo, se destaca que previo a la pandemia, siempre
ha sido considerado por la organizacion como una de las modalidades de hacer trabajo
e incluso la post-pandemia sera una de las primeras opciones a realizar, la entrevistada
mencion6 que uno de los momentos que se aplicd esta modalidad, fue a través de una

remodelacion de oficina que tuvo la organizacion.

Por otro lado, desde la percepcién de la entrevistada no se obtuvo una opinion negativa
en cuanto a que aspecto se centrd la organizacién para sostener la modalidad de
teletrabajo frente a la crisis humanitaria, mencion6 dos aspectos importantes, flexibilidad
de horario, esto incluye hora de entrada y salida por medio de los canales de
comunicacién que se usa, y por ultimo las herramientas tecnoldgicas que les permite

comunicarse con la matriz ubicada en Londres.

De acuerdo a la dimension de contencion emocional laboral se centra en el acercamiento
gue tuvo la organizacion hacia los colaboradores, la informacion brindada acerca de
mantener una buena salud mental y fisica, e informacion acerca de la situacion que el
pais enfrenté durante el confinamiento. La entrevistada menciona que el proceso de
llevar a cabo el acercamiento se realizé por medio de tres etapas; La primera etapa se
inicié en brindar informacion diariamente por medio del correo institucional acerca de la
situacién del pais basandose en las noticias, por otra parte, teniendo contacto personal
mediante la herramienta tecnoldgica llamada “Slack”. En la segunda etapa, se basé en
dar a conocer acerca de mantener buena salud mental, mencion6 que esta ligado con el
lugar donde el colaborador se situaba para poder desarrollar sus labores. Por otro lado,
al inicio del confinamiento se dio a conocer informacion sobre las medidas de prevencion
en la salud fisica, con la ayuda de las recomendaciones del ministerio de salud que se
dieron a conocer. Por ultimo, la tercera etapa, acerca de presentaciones de ejercicios por
medio de powerpoint, debido a que, durante la tercera semana, los colaboradores

manifestaron inquietud sobre recibir todos los dias informacion acerca del contexto en
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gue enfrentaba el pais durante el confinamiento; debido a esto, la organizacion decidio

solo brindar informacion un dia especifico de la semana.

Finalmente, con respecto a la informaciébn dada por la organizacion hacia los
colaboradores, siempre se traté de mantenerlo de manera positiva y flexible a pesar de
la situacion en la que se encontr6 el pais durante el confinamiento con el objetivo de
salvaguardar el bienestar del personal de trabajo. Los reconocimientos dados por la
organizacion hacia los colaboradores se mantuvieron a pesar de las circunstancias,
como mencionaba la entrevistada, es gratificante saber que el equipo de trabajo por
medio de los reconocimientos ha sido una manera de ayudarlos a pesar de estar aislados

por la pandemia.

Organizacion C

Datos de los entrevistada

Fecha de »
Cargo o Edad Generacion
nacimiento
Directora de 27/5/1971 49 Generacion X
Carrera

Tabla 94: Datos de la entrevistada

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

Transcripcion de la entrevista 1

1. ¢Qué opina acerca de la modalidad de teletrabajo, lo consideraria como

primera opcion para desarrollar sus tareas laborales a futuro?

Yo si, incluso se lo he comentado a la Decana, me da pena perder el contacto con los
estudiantes, pero ademas de que yo soy del personal de riesgo, tengo un problema de
hipertension a nivel cardiaco, justamente durante el confinamiento se me agravd

entonces ahora estoy con tratamiento. A mi si me da mucha preocupacion tendré que ir
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salvo el caso que las medidas de seguridad me las aseguren por lo menos una o dos
veces a la semana y no me voy a arriesgar a ir todo el tiempo como antes lo hacia. Pero
yo Si me acogeria a esta modalidad y ya nos enviaron una encuesta a través del
departamento de riesgo laboral de la universidad que hace poco la hicimos y habia
comentado que estoy tomando 7 medicamentos.
2. ¢Considera que el trabajo remoto propiciaria el trabajo en equipo para el
cumplimiento de sus tareas?
Bueno a mi me esta resultando no te estoy diciendo 10/10 pero me resulta con mis
profesores, Comision Académica, nosotros nunca nos dejamos de reunir durante el
confinamiento toda la semana ahora nos reunimos cada 15 dias. En el caso de los
Docentes a tiempo completo con ellos nos reunimos varias veces para tratar el tema de
practicas, de las programaciones de las materias, ver qué insumos podremos dar a los
docentes, observar los resultados de las primeras semanas de clases. Pienso yo que
cuando se los ha requerido han estado a tiempo y hemos llegado a concretar cosas,
entonces por eso pienso que lo hemos y estamos tratando lograr llevarlo de la mejor
manera.
3. ¢Piensa usted que las herramientas tecnoldgicas con las que cuenta los
colaboradores para el desempefio laboral son favorables para el desarrollo

del teletrabajo?

El problema es que la organizacién no nos ha brindado estos recursos, hemos sido
nosotros. pienso yo que la organizacion solo esperaba que nosotros viéramos cOmo nos
arreglabamos con los recursos, hay docentes que tuvieron problemas con conseguir el
programa el SIU, ellos cuentan con MAC y no es compatible con la plataforma de la
Universidad y ellos tuvieron que conseguir computadoras para poder trabajar. Algunos
les tocaron ir a la empresa y traerse las computadoras de la oficina ahora bien supe que
la empresa abrid sus puertas para que las personas se llevaran las computadoras, pero
fue una decisién tomada a partir de que se les dijo que no mucha gente cuenta con los

recursos.
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4. Previo a la pandemia, ¢El teletrabajo ha sido considerado por la
organizacion como una de las modalidades de hacer trabajo en el dia a dia?

En realidad, algo que habia escuchado hace poco, el teletrabajo no era una opcion tan
cercana a nivel de Ecuador; pues con la pandemia aceler6 el paso probablemente de
aqui a unos 10 o 15 afios a lo mejor se lo iba a conocer un poco mas sobre esta
modalidad y se la hubiera considerado en algun tipo de cargo. Pero obviamente la
pandemia obligd a que se tomaran decisiones rapidas y por lo tanto el teletrabajo fue una
de las mejores opciones pienso yo para cubrir las necesidades puntuales de las
organizaciones, ahora no todas las necesidades pueden usar el teletrabajo, hay
actividades que requieren las personas y por lo tanto esas actividades requieren que no

pueda existir teletrabajo y no hay mas opcién que tener que hacerlo presencial.

5. ¢Qué tan factible es considerar incorporar la modalidad de teletrabajo en la

organizacion post-pandemia?

La Autoridades, los Directivos de la universidad han estado por varias semanas
conversando sobre estos temas, como les mencionaba no todas las actividades pueden
hacer teletrabajo y solamente requieren teletrabajo aquellas personas que tengan algun
tipo de condicion, es decir, algln tiempo cercano, y que esta condicion pueda ser muy
vulnerable frente al COVID-19. Como les decia, habra actividades que se requieren la
presencia de las personas y entonces ahi la Universidad tendra que establecer cuales

seran los criterios por ejemplo por turnos, todo dependiendo de las actividades.

6. ¢Desde su percepcidn, qué aspecto consideraque laempresase centro para
sostener la modalidad de teletrabajo frente a la crisis humanitaria?

Bueno, la necesidad de seguir realizando las actividades como les mencionaba la
universidad no podia parar, asi como hay empresas que no pudieron pagar nunca,
nosotros no podiamos. Durante el confinamiento tuvimos que entregar informes, revisar
el sistema, inmediatamente la universidad en este aspecto colabor6 muchisimo en

brindar las posibilidades a través de control remoto activarnos el SIU (sistema integrado
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universitario) en las computadoras, entonces secretarias, directores de carrera tenian el

insumo y poco a poco fueron integrando a docentes que también requerian el sistema.

7. ¢Considera que Ilos colaboradores manejan apropiadamente las
herramientas tecnoldgicas que facilitan la comunicacién en la modalidad de

teletrabajo?

Pienso que todos nos fuimos adaptando, yo tuve que adquirir el paquete de Zoom para
poder tener reuniones largas, porque las primeras fueron de 40 minutos, yo no usaba
esta plataforma de Zoom también, contamos con la plataforma Moodle la usabamos en
otros aspectos no necesariamente para clases, cuando hacia doctorado yo preguntaba
al encargado de sistema de la Universidad si podia dejar grabado mis clases y
comentaba que si se puede pero siento que nunca en si nos dijeron como se usa la
aplicacién o que otros usos teniendo en el caso de los docentes. Pienso que, en el caso
del personal administrativo, si hubo un desconocimiento de uso de estas plataformas, las
primeras reuniones que tuve con mis secretarias fueron a través de Whatsapp porque
era mas familiar para nosotros, ademas no requiere una computadora y al principio una
de mis secretarias no contaba con una computadora y mi otra secretaria si contaba no

conocia el sistema de las plataformas.

8. ¢De qué manera la organizacién hizo el acercamiento hacia el colaborador

para conocer su estado emocional y de salud durante la pandemia?

A los Decanos se les pidi6 en una reunidén que se acercaran para ver cuales eran las
necesidades que se pudieran presentar. Yo propuse un protocolo, como carrera de
Psicologia organizacional, justamente para tener presente estos aspectos sobre el
colaborador, si necesita apoyo econémico, respaldo etc., debido a que yo veia como los
chicos graduados de la carrera en un grupo creado por ellos mismos en whatsapp, se
preocupaban por las medidas que estaban tomando cada uno en sus empresas y dando
acompafamiento a sus colaboradores. Entonces a partir de eso, ofreci mi ayuda a través
de este protocolo con ayuda de algunos profesores de la carrera con recomendaciones

muy valiosas. Este protocolo indagaba en las condiciones del colaborador con respecto
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a la pandemia, llevando un acercamiento directo con ellos por medios tecnolégicos como

por ejemplo grupos de whatsapp.

9. Ante la situacion, ¢cada qué margen de tiempo se hacia acompafiamiento y
seguimiento a los colaboradores?
Personalmente el acompafiamiento se hacia una o dos veces a la semana para conocer

como se encontraban los colaboradores y realizar acompafiamiento.

10.¢Durante la tercera semana iniciada la pandemia, en el estado de
confinamiento, consider6 importante brindar informaciébn a sus
colaboradores sobre como mantener una buena salud mental?
Nosotros como carrera colaboramos en el proyecto “Médicos UCSG” el cual también
incluia a psicologos de nuestra facultad, y se le otorgé no solo a nuestros colaboradores
sino a nivel general, de diferentes ciudades especialmente en donde la situacion era mas
complicada. Los Docentes de las carreras inmediatamente estuvieron dispuestos a

ayudar.

11..Qué medidas de prevencion sobre la salud fisica dieron a conocer a los
colaboradores para evitar posibles contagios? ¢han sido factibles?
La universidad nunca nos mandé nada al respecto. De repente en algiin momento nos

mandaban correos con recomendaciones, pero esto fue después de la pandemia.

12.:,De qué manera la organizacién comunico la situaciéon frente al contexto
general de pandemia que esta enfrentando el pais?

Lo hizo con un comunicado al publico, no directamente a nosotros, diciendo la situacion
de la universidad, pensando en que lo mas pronto posible pudiéramos regresar la
normalidad, y en el caso de que estuviéramos pasando por una situacion dificil, sumar
esfuerzos para superarlo, pero como ya mencioné esto fue después de la pandemia no
durante, qué era lo que yo pretendia con el protocolo. Pienso que la universidad se
demoro un poco en esto, e incluso trataba de comunicarme con la persona encargada
de las decisiones sobre este tipo de cosas, pero ella tampoco tenia respuestas sobre

esto.
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13.¢Considera usted que la organizacion planteé capacitaciones inmediatas
sobre plataformas online y temas de interés que involucren el desarrollo
personal y profesional para poder sobrellevar el trabajo en medio de la
pandemia?
Las de un profesor de la carrera si fue de manera inmediata, ya que el hizo videos los
cuales fue compartiendo con los docentes. La capacitacion general organizada por
Vicerrectorado Académico, la cual fue para todos los docentes por facultades. Realmente
tengo que reconocer que el Vicerrectorado Académico estuvo siempre preocupado,
consultando con nosotros, reuniéndose con los Decanos, e incluso con capacitaciones
externas y usando intermediarios para brindar soporte incluso a estudiantes, con el
objetivo de dar respuesta a la parte académica. Pero de ahi el resto no hubo mayor

comunicacion.

14.;Para la organizacion, qué relevancia tiene dar a conocer informacion del
espacio y ergonomia para el desarrollo de las funciones bajo la modalidad
del teletrabajo?
Yo pienso que aqui realmente ha sido un poco lo que cada uno ha podido hacer. A mi al
principio si se me hizo muy dificil especialmente en la parte tecnolégica, asi como
encontrar el lugar ideal para adaptarme al trabajo desde casa. Pero yo pienso que asi
les paso a todos, pero no por recomendaciones de la universidad, sino que cada uno fue
descubriendo cual era el lugar correcto para trabajar y cada uno fue aprendiendo como
hacerlo. La gente no termina de darse cuenta que las condiciones también son
importantes, y como dije creo que a todos nos pasé igual aprendiendo como manejarlo
en el camino. Y creo que la universidad deberia tener mas en cuenta estos detalles.

Analisis de la entrevista

Se realiz6 una entrevista a la directora de carrera de la organizacién C, con el fin de
obtener la mayor informacion posible para poder realizar un andlisis a sus respuestas
acerca de la modalidad del teletrabajo frente a la crisis humanitaria, la formulacién de la
entrevista hizo énfasis a las siguientes dimensiones: grupo generacional, teletrabajo,

contencion emocional laboral y motivacion.
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Como grupo generacional, la Directora de carrera indica que ella si optaria por la
modalidad del teletrabajo como opcion para desarrollar sus actividades laborales a
futuro, que de hecho se lo ha comentado a su superior ya que debido al virus que se
encuentra propagado ella es parte del personal de riesgo por tener hipertension a nivel
cardiaco y su preocupacion es mayor, le causaria de igual forma tristeza porque perderia
el contacto presencial con sus estudiantes y comparieros, pero si se acogeria a esta
modalidad. El trabajo remoto le ha sido efectivo para realizar sus tareas laborales en
equipo, no diria que en un 100%, pero son cosas que a la larga se las puede manejar y
mejorar para que sea un trabajo casi perfecto, ya que como se ha ido trabajando ha sido
gratificante ya que se reune a diario con los profesores de tiempo completo y con otros
cada 15 dias. Sin embargo, indica que la institucion no ha dado las herramientas
tecnoldgicas necesarias en un comienzo, sino, ellos mismos tuvieron que ingeniarse con
nuevos recursos tecnologicos como por ejemplo, comprarse o prestar laptops
compatibles para instalar el programa SIU ya que varios poseian una mac, el comprar el
paguete de zoom para las videoconferencias con sus jefes y/o compafieros de trabajo y
otros optaron por ir a las instalaciones a llevarse los equipos como iniciativa de ellos mas

no de la institucion.

La segunda dimension es teletrabajo, donde indica que el trabajo remoto ha sido
considerado por la organizacion como nueva modalidad de hacer trabajo en el dia a dia,
debido a que por la crisis humanitaria tuvieron que actuar de forma rapida, acelerando el
teletrabajo a nivel nacional y que sea una nueva opcién para muchas empresas teniendo
una vision a futuro. Dependiendo de las actividades que tenga la institucion se podra
incorporar el trabajo remoto, porque existiran actividades que deberan realizarse de
forma presencial y otras no, los Directivos se encuentran actualmente revisando ese
proceso y una vez que se termine el estado de confinamiento se tomara posiblemente
nuevas medidas. La institucidén se centrd en sostener la modalidad de teletrabajo debido
a que no podian parar con sus actividades laborales, se tuvo que entregar informes,
revisar el sistema. En cuanto al manejo apropiado de las herramientas, hubo problemas
con el personal administrativo para el manejo de las plataformas online como zoom, sin
embargo, conforme fueron pasando los primeros dias todos se fueron adaptando a las

herramientas tecnoldgicas hasta utilizarlas correctamente.
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La tercera dimension indica habla acerca de contencion emocional de colaborador,
donde los Decanos se les pidié una reunion para abordar el temay el que hacer con los
colaboradores que tengan a cargo, la directora de carrera propuso un protocolo de
ayuda, entre otros para darle acompafiamiento al colaborador, llevando un acercamiento
directo con un mensaje por whatsapp personalizado, este acompafiamiento laboral se
realizaba cada 1 o 2 semanas. Se brindé informacién a los colaboradores sobre cémo
mantener la salud mental no solo a los trabajadores, sino, de forma general por medio
de redes sociales a los estudiantes y a quienes le llegara la informacioén. La institucion
no se preocupod en enviar medidas de la prevencion fisica, de vez en nunca enviaron

ciertas recomendaciones, pero fue después de la pandemia.

La ultima dimension abarca la motivacion, la instituciéon comunicoé la situaciéon del pais
con un comunicado de forma general a los distintos grupos de interés, indicando la
situacién de la institucion, pero todo esto fue después de la pandemia. Se realiz
capacitaciones por un miembro administrativo de la institucion para resolver preguntas
acerca del manejo de Microsoft y el de zoom, los superiores estuvieron pendientes del
tema, pero de ahi no existié6 mayor comunicacion. No se dio informacion o preocupacion
con respecto al espacio y ergonomia para el desarrollo de las funciones, cada quien se
tuvo que ajustar y acomodar al espacio de sus hogares creando su propio lugar de
trabajo, la institucion no se da cuenta que esta clase de informacion es de alta relevancia

para la salud y el bienestar de los colaboradores.

Informe del estudio comparativo de las tres organizaciones bajo estudio

Se identific6 mediante la encuesta que la organizacion A presenta un nivel de resistencia
dado que es una empresa que apuesta por un trabajo de manera presencial, pero al ver
una nueva normalidad como el trabajo remoto ha generado la resistencia que ha sabido
ser identificada, abordada para poder de alguna manera trabajar el proceso de
adaptacion.

Por otro lado, se evidencié que en la organizacién B, no ve este cambio distribuido como
algo poco tolerable, sino que han sabido llevarlo de la mejor manera porque es una
empresa que ha venido teletrabajando desde antes; utilizando los canales de

196



comunicacion que se adecuen a la dinamica de la misma. También, los lideres haciendo
presencia hacia los colaboradores en cuanto al bienestar de ellos y de sus familiares.
Por altimo, tenemos a la organizaciéon C, es un tipo de organizacion que ha presentado
resistencia debido que no hay una correcta comunicacion, la presencia de los lideres ha
sido de manera invisible ya que no se manifestaron; ademas, es una empresa que tiene
canales de comunicacién y poco diadlogo. Es una organizacién que no ha hecho foco a
sus colaboradores, sobre todo contemplando en lo emocional, lo psicolégico que es lo
relevante para realizar un buen teletrabajo y estar alineadas a los objetivos que busca la
organizacion en medio de una crisis.

Las entrevistas que se realizaron a los jefes, gerentes y directora de las organizaciones
A, B y C indicaron estar dispuestos a fomentar el teletrabajo dentro de la cultura
organizacional de las mismas, las tres consideran que deben de mejorar el
acompafiamiento al colaborador en cuanto a la salud psicoldgica y fisica, para a su vez

incentivar al colaborador con apoyo y motivacion.

CAPITULO V

PROPUESTA

“PROGRAMA DE TELETRABAJO PROACTIVO Y MOTIVACIONAL, BASADO EN
ESTRATEGIAS PARA EL PERSONAL DE LAS ORGANIZACIONES”

1. Antecedentes:

En las organizaciones bajo estudio se realiz6 el levantamiento de informacion, donde se
obtuvo déficit en el resultado de las variables que fueron seleccionadas a medir, tales
como grupo generacional, teletrabajo, contencion emocional laboral y motivacién; se
identificd un considerable porcentaje bajo la percepcién que tienen los colaboradores
sobre la dinamica, las herramientas y el accionar que contemplan las tres organizaciones

bajo estudio al dar frente a la crisis humanitaria por el Covid-19.
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2. Dirigido a:

Organizaciones bajo el presente estudio y aquellas con interés en institucionalizar el

teletrabajo como modalidad alterna que posibilita hacer trabajo en el mercado laboral.

3. Objetivo:

Generar estrategias a seguir para que sean incorporadas a la cultura organizacional

exista 0 no una crisis emergente.

Se detalla a continuacién las estrategias del programa a considerar:

Estrategia uno: Promocion de una cultura de apoyo y descentralizacién del poder.

Objetivo: Promocionar una cultura de apoyo orientada a la autonomia del talento
humano.

Descripcion: Entre equipos de trabajo, para la mejora continua y el alcance de
los objetivos organizacionales. Cada equipo cuenta con lideres capaces de
cumplir con los objetivos de la organizacion, en este tiempo de constante cambio,
se puede sensibilizar a los mismos, sobre el trato y las relaciones con sus equipos,
como un intento de mantener los niveles de ansiedad y evitar conflictos de

grupos.

Estrategia dos: Identificacién de las herramientas tecnoldgicas gratuitas.

Objetivo: Identificar las herramientas o plataformas tecnoldgicas que representen
cero costos a la organizacion y que contribuya a un 6ptimo desarrollo del
teletrabajo.

Descripcion: Para el desarrollo del teletrabajo. (Zoom, Slack, Hangouts meet,
Microsoft teams, Trello). De esta manera, las areas de Talento humano pueden
programar capacitaciones mensuales de cada herramienta que se ajusta a la

dinAmica de la organizacion. Lo mas importante serd priorizar estas

198



capacitaciones para las generaciones Baby Boomers y “X”, dado a que podrian
ser aquellas que tengan dificultades en la interaccion con la tecnologia y las redes.
El beneficio que traerd a las organizaciones sera la buena percepcion de los
colaboradores de acuerdo al acompafiamiento que se dé sobre el manejo de la
herramienta. Contribuira también al sostenimiento de la comunicacion ante la
coyuntura y al desarrollo 6ptimo de las funciones que desempefan los

colaboradores.

Estrategia tres: Establecimiento _de canales de comunicacion _horizontal entre

colaboradores.

Objetivo: Institucionalizar los canales y/o plataformas de comunicacion en la

organizacion para generar un buen manejo de la comunicacion.

Descripcion: Tales como reuniones de staff, usar el correo institucional como
primera fuente para informar a todos y a la vez comunicarse entre si. De esta
manera se creara un ambiente de transparencia y evitar rumores que aumenten

la ansiedad.

Estrategia cuatro: Promocién del espacio para la convivencia familiar y personal.

Objetivo: Promover espacio de convivencia familiar y personal de los

colaboradores.
Descripcion: Respetando los horarios de trabajo, evitando asi el burnout.

De acuerdo a la Ley organica de apoyo humanitario y su reforma al articulo 16 del

cbdigo de trabajo explica que:

El empleador deberd respetar el derecho del teletrabajador a
desconexidn, garantizando el tiempo en el cual este no estara obligado a
responder sus comunicaciones, ordenes u otros requerimientos. El tiempo
de desconexion debera ser de al menos doce horas continuas en un
periodo de veinticuatro horas.
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Igualmente, en ningun caso el empleador podra establecer comunicaciones
ni formular érdenes u otros requerimientos en dias de descanso,
permisos o feriado anual de los trabajadores.

Es importante que, a nivel laboral, el colaborador y empleador sostengan y
determinen las funciones y dejen en claro el horario de trabajo bajo planificacion,
asimismo que ambas partes sean conscientes sobre el hacer trabajo remoto y/o
sincrono (tiempo real) y que éste deba ser complementado con el trabajo

asincrono, esto garantiza el bienestar y la salud laboral del colaborador.

Estrategia cinco: Programacién de capacitaciones trimestrales sobre el correcto

uso de los recursos tecnolégicos v la informacion en el hogar.

o Objetivo: Planificar capacitaciones trimestrales sobre el uso de plataformas
tecnoldgicas.

e Descripcién: Sera necesario contar con un personal del departamento de
sistemas que cumpla con el perfil adecuado para capacitar a los colaboradores
los temas a tratar seleccionados por cada lider de departamento. Un
representante de talento humano, en cada organizacién, se encargara de la
planificacion de los eventos de capacitacion, asegurando que se lleve a cabo todo
de acuerdo a lo esperado y como agente evaluador de la dinamica. El efecto
esperado es que se logre eliminar retrasos en las funciones y tareas, y a la vez,
se mantenga vigente el contrato psicoldgico con los colaboradores, de todas las

generaciones convivientes en las organizaciones.

Estrategia seis:_Difusién de informacién oportuna a los colaboradores sobre la

emergencia sanitaria.

o Objetivo: Emitir informacion pertinente hacia los colaboradores.
e Descripcién: Personalizando el awareness, manteniendo asi el contrato

psicoldgico vigente.

Estrategia siete: Creacién de un espacio de expresién para los colaboradores.

o Objetivo: Crear un espacio de expresion e interaccion para los colaboradores que

contribuya el bienestar y salud laboral del colaborador.
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Descripcidn: Facilitando el acceso a obtener ayuda psicoldgica para disminuir la
ansiedad, el estrés y otros efectos que pueda traer la crisis pandémica u otro tipo
de coyuntura. No es necesario que se destine un rubro monetario, sino que el
departamento de Talento humano puede asumir el control en primera instancia,
en caso de que se convierta en algo méas serio lo importante es derivar a un

profesional clinico.

Estrategia ocho: Fortalecimiento de las relaciones interpersonales vy el

empoderamiento a los colaboradores.

Objetivo: Fortalecer las relaciones basadas en los sentimientos y emociones de
los colaboradores, motivandolos a crecer profesionalmente.

Descripcion: La manera mas evidente de lograrlo, es a través de la promocion
interna bajo las condiciones de las organizaciones y el acuerdo que se dé entre
las partes (empleador - colaborador). No se puede controlar la reduccion del
personal, en todos los casos, pero si es posible ajustar las necesidades de
promocién, contando con los perfiles internos de los mismos. Dado a la crisis, en
su mayoria las organizaciones se han visto afectadas por la reduccién de
personal, el ajuste de presupuestos, entre otras medidas necesarias, no es una
realidad que se pueda evitar al cien por ciento, pero si se puede explorar los
cargos y el plan de carrera de los mismos. El departamento de Talento humano
de cada organizacién, debe tomar decisiones junto con las gerencias y jefaturas
de cada departamento y equipo, con el fin de identificar al personal adecuado,
evitando asi los costos extras de capacitacibn y posibles contrataciones

externas.

Estrategia nueve: Elaboracién de planes de promocién y sucesion, tomando _en

cuenta cada grupo generacional y sus necesidades para el efectivo cumplimiento

de sus funciones.

Objetivo: Elaborar planes de promocién para cada grupo generacional
enfocandose en sus necesidades laborales para un excelente desempefio en sus

funciones.
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Descripcion: Para lo cual se revisara la planificacion de cada departamento,
detectando asi, las oportunidades de promocién de la misma, junto con los perfiles
de los que los conforman. Para efecto se comprendera también, levantar los
perfiles de los trabajadores para obtener los rangos de edades y poder realizar la

caracterizacion generacional.

Estrategia diez: Instauracion de un programa de incentivos laborales, basados en

el cumplimiento de las metas organizacionales segun lo gue contempla la ley.

Objetivo: Instaurar en las organizaciones un programa de incentivos laborados
basados en el cumplimiento que contempla la ley.

Descripcion: En el articulo 10 del acuerdo al codigo de trabajo “Si el
teletrabajador/a utilizare equipos de su propiedad y contratare servicios para la
realizacion de su trabajo, la empresa podra compensar al trabajador/a, por los
costos asociados al uso de dichos recursos, esta compensacién no se sumara a
la masa salarial”. Cada organizacion puede considerar la idea de destinar un rubro
gue cubra un servicio basico de los colaboradores. El acceso a internet es
indispensable, por lo que seria de gran ayuda una compensacion extra para cubrir
los gastos, por un tiempo limitado. Ademas, el deber de cada organizacion es
proveer las herramientas necesarias para la ejecucion de las funciones y tareas y
asi los colaboradores contribuyen con su talento y competencias para el desarrollo
y la productividad. Para lograr ponderar la viabilidad de esta estrategia, se deben
revisar los manuales de funciones y descriptivos de cargos, de manera que se
obtenga con precision, el nimero de cargos que requieren contar con internet

indispensablemente.
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Cronograma de las actividades a contemplar segun las estrategias del programa

Estrategia

Estrategia uno:
Promocion de una
cultura de apoyo y
descentralizacion

del poder.

Estrategia dos:
Identificacion de
las herramientas
tecnolégicas
gratuitas.

Objetivos

Promocionar
una cultura de
apoyo
orientada a la
autonomia del
talento
humano.

Identificar las
herramientas
o plataformas
tecnolégicas
que
representen
cero costos a

Contenido
Nombre de Actividades
la tematica

Dream
Team

Active
tools

Reuniones para
promocionar el
trabajo en
equipo y el
liderazgo entre
subordinado y
colaborador

Identificaciéon de
las herramientas
tecnolégicas
gratuitas mas
adecuadas para
el desarrollo del
teletrabajo de

Resultados

-Optimizar
relaciones
entre el lidery
subordinados.

-Legitimidad
del liderazgo
del

subordinado a
lider a partir de
su credibilidad
y experiencia.

- Confianza del
colaborador
para la gestiéon
de la
organizacion.

Reconocimient
o de las
herramientas y
plataformas
tecnolégicas
que
representen
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Responsables

Jefes de cada
departamento

Area de
sistemas

Duracion
Meses / Dias
semanas
Cada 2 1 dia
semanas @ (jueves)
3 dias
de cada
Cada mes
mes

Presupuesto
Costo

$0

$0



la
organizacion

cada
organizacion,
ejemplo: zoom,
slack, Hangouts
meet, Microsoft
teams, Trello
Programacion
de las
capacitaciones
mensuales de
cada
herramienta que
se ajusta a la
dinamica de la
organizacion
Identificacion de
los grupos
generacionales
priorizando a los
Baby Boomers y
X
Sesiones de
feedback de la
capacitacion
dada a finales
de cada mes

cero costos a
la organizacién
y que
contribuya a
un optimo
desarrollo del
teletrabajo.

-Manejo
correcto de las
herramientas y

plataformas
tecnolégicas
por parte del
personal de la

organizacion.  Arega de talento
humano
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-Se genera
una cultura de

dialogo y no
de medio.
-La
Institucionaliz Institucionalizaci | comunicacion
: ar los canales on de los fluye
Estrategia tres: o canales de o eyrcaice Semanal lo2
Establecimiento pIata};ormas wvays Of comunicacion posifivamente (reunione d|a§
de canales de communic . Area de talento s) (reunion
N de ation horizontal como: en la es) $0
comunicacion o, . o humano
: comunicacion reuniones de motivacion y
horizontal entre . . - Al mes Diario
en la staff online y satisfaccion de
colaboradores. L (correo)  (correo)
organizacion. correo los
institucional colaboradores.
-Beneficio en
la rentabilidad
de las
organizaciones
Institucionalizaci -Se genere
= on de una cultura
romover - i
. ) desconexion de ~ orienta alas
Estrategia espacio de al menos personas en
cuatro: convivencia Don’t 12horas donde el
Promocién del familiar y burnout . individuo sea  Area de talento . Indefini $0
espacio para la personal de me . . humano do
. . periodo de
convivencia los L -
. veinticuatro -Beneficia a la
familiar y personal. | colaboradores . i
horas dictado gestion del
por la ley management
organica de de las
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Estrategia cinco:

Programacion de
capacitaciones
trimestrales sobre
el correcto uso de
los recursos

tecnolégicos

apoyo
humanitario,
para el debido
espacio entre
vida personal y
familiar.

organizaciones

Programacion
de
capacitaciones
trimestrales
sobre el
correcto uso de
los recursos

Area de talento
tecnoldgicos.

humano
-Manejo
Planificar Creacién de un ~ @decuado de
capacitacione perfil de los recursos
s trimestrales capacitador tecnolégicos
sobre el uso | Digital age de acuerdo a
de Desarrollo de | la dinamica de
plataformas los temas a las Area de
tecnoldgicas. tratar en la organizaciones sistemas

capacitacion
Realizacién de
retroalimentacié
n cada bimestre
de la
informacion
brindada

Area de talento
humano
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Cada 3 2 dias
(lunesy
meses viernes)
Cada 2 1 dia
meses | (viernes
)

$0



Estrategia seis:
Difusion de
informacion

oportuna a los
colaboradores
sobre la
emergencia
sanitaria.

Estrategia siete:
Creacioén de un

espacio de
expresion para los
colaboradores

Emitir
informacion
pertinente
hacia los
colaboradores

Crear un
espacio de
expresion e
interaccion

para los

colaboradores
que
contribuya el
bienestar y
salud laboral
del
colaborador

My mental
health

Talk to me

Desarrollo y
difusion de
informacion
acerca sobre la
situacion
emergente u
otros temas
como la salud
fisica y riesgos
psicolégicos.

Disefio de
espacios de
expresion para
los
colaboradores,
disminuyendo
todo tipo de
riesgo
psicosocial

El area de
talento humano
da soporte

psicoldgico a los

colaboradores.

Los
colaboradores
puedan
obtener
informacion
adecuada
acerca del
bienestar y de
situaciones
emergentes.

-Manifestaciéon
de las
necesidades,
expectativas y
sugerencias
gue tiene
como
colaborador de
la
organizacion,
en donde el
area de talento
humano del
soporte
psicolégico
requerido.
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humano

Area de talento
humano

Cada 2
semanas

Al mes

Cada
15 dias

Diario

(horario
laboral)

$0

$0



Fortalecer las
relaciones
interpersonale
s de los
colaboradores

motivandolos

a crecer
profesionalme
nte
Estrategia ocho:
Fortalecimiento de
las relaciones
interpersonales y
el
empoderamiento a
los colaboradores
Estrategia nueve: Generar
Elaboracion de planes de
planes de promocion

New talent

Generation
s at work

Promocién de
vacante interna
bajo las
condiciones de
las
organizaciones
y el acuerdo que
se dé entre las
partes
(empleador -
colaborador)

Identificacion de
los cargos y el
plan de carrera
de los mismos

Seleccion del
personal
adecuado,
evitando asi los
costos extras de
capacitacion y
posibles
contrataciones
externas.

Replanteamient
o de los planes
de promocion y

-Se generaran
oportunidades
de nuevos
puestos
laborales y a
su vez mejorar
las relaciones
interpersonale
s

-Se obtendra
al personal
idoneo
realizando
funciones
segun sus
competencias.

Las funciones
laborales que
tenga cada

grupo
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Area de talento

1 mes
humano L
(duracion
Gerencia del
proceso)
Nota: se
realizara
este
proceso
cada que
la
organizaci
6nlo
Area de talento ~ eduiera
humano
Jefatura
Area de talento 1 mes

humano

lera
semana
(aviso
de
vacante

)

2da
semana
(identifi

car
perfiles)

3era
semana
(recluta
miento

y - 7
seleccid

n)

2 dias
(martes

y
jueves)

$0

$0



promocion y
sucesion, tomando
en cuenta cada
grupo
generacional y sus
necesidades para
el efectivo
cumplimiento de
sus funciones.

Estrategia diez:
Instauraciéon de un

programa de
incentivos
laborales, basados
en el cumplimiento
de las metas

para cada
grupo
generacional
enfocandose
en sus
necesidades
laborales para
un excelente
desempeiio
en sus
funciones

Institucionaliz
ar en las
organizacione
s un
programa de
incentivos
laborables

Agreement

carrera
mensuales.

Division de cada
grupo
generacional de
las
organizaciones.

Identificacion
mediante
reuniones

grupales de las
necesidades de
cada grupo
generacional, al
finalizar el mes.

Revision de los
manuales y
descriptivos de
cargos de cada
area para la
obtencion del
servicio de
internet
(indispensable)

generacional
seran
orientadas a
las
expectativas
de los

colaboradores.

-Acuerdo
aprobado
entre el
empleador y
colaborador
contemplando
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2
semanas
(duracion

de
proceso)

lera
semana
(Identifi

car
manual
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descript
ivos de
cargos)

Dependera
del acuerdo
de las partes



organizacionales

segun lo que
contempla la ley.

basados en el
cumplimiento
que
contempla la
ley para
destinar si
existira o no
un rubro que
cubra un
servicio
béasico por la
organizacion

Determinacién
de un acuerdo
entre las partes
(colaborador —
empleador) para
destinar si
existira 0 no un
rubro que cubra
un servicio
béasico por la
organizacion.

rubro directo
para servicio
basicos-

-Cargos y/o
posiciones que
accedan a los

beneficios.

-Personal
motivado y
comprometido
con la
organizacion.

Elaborado por: Autoras del trabajo de titulo

NOTAS:

2da
semana
(acuerd
o de las
partes

Tabla 95: Cronograma de las actividades a contemplar segun las estrategias del programa

» Todas las organizaciones deberan suplir los equipos y/o recursos para el desarrollo del teletrabajo a sus

colaboradores dependiendo de la actividad que se muestra en el cronograma de implementacion de las estrategias.

» Las horas no mencionadas en el cronograma de implementacion de las estrategias seran establecidas por cada

organizacion, debido a que cada empresa cuenta con su propio horario y actividades ya asignadas.
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CONCLUSIONES

Finalmente, por medio del levantamiento de informacion realizado en las tres
organizaciones bajo estudio de la ciudad de Guayaquil, se identificod que se encuentran
en su mayoria colaboradores que pertenecen a la generacién X, generacion Y, por ende,
la percepcion acerca de la modalidad de teletrabajo mantiene su neutralidad; debido a
gue esta modalidad nunca fue vista como una opcion de trabajo para las organizaciones,
e incluso cuando se la contaba en la ley desde el 2016. Pero todas las organizaciones
tuvieron que acogerse obligatoriamente al trabajo remoto por causa de la crisis
humanitaria del COVID-19.

Para el desarrollo del trabajo en su fase inicial se identificaron las cuatro variables siendo
Grupo generacional, Teletrabajo, Contencion emocional laboral y motivacion, que, con
un enfoque mixto, se procedio a realizar encuestas y entrevistas a las organizaciones
bajos estudio en la cual se identificaron percepciones negativas, positivas y neutras por
parte de los colaboradores con respecto a cada dimension. Los resultados obtenidos de
las organizaciones permiten establecer una comparacion y a su vez generar una
propuesta basada en estrategias que contribuya al desarrollo 6ptimo de la modalidad del

teletrabajo.

Al tener una visidbn completa de la realidad de cada empresa, se evidencié puntos a
mejorar, desde la percepcion generacional, los colaboradores al inicio de la pandemia
coincidieron estar de acuerdo con la implementacion de la modalidad de teletrabajo,
inclusive desde el inicio se identificd que al desarrollar esta modalidad fortalecerian sus
conocimientos y fomentaria el trabajo en equipo. Otro punto a evidenciar fue durante el
confinamiento, las empresas bajo estudio tuvieron diferentes opiniones acerca de la
sostenibilidad del teletrabajo, tales como mantener el bienestar de los colaboradores, el
solventar los recursos tecnolégicos para el desarrollo de sus funciones y por ultimo no

parar con sus funciones laborales.
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Importante destacar es acerca del manejo que han tenido las organizaciones bajo estudio
sobre el acercamiento oportuno hacia sus colaboradores; en las tres organizaciones los
colaboradores mostraron una percepcion negativa y neutra respectivamente debido a
gue no sé difundié informacién precisa y oportuna de lado de las empresas sobre la
emergencia sanitaria, esto generaba en cierto modo incertidumbre sobre las situaciones
propias de cada organizacion frente a la pandemia sumandole también a la no claridad
de como hacer un o6ptimo teletrabajo contemplando el estar atravesado por el lado
personal lo que evidentemente repercutia en la motivacion de los colaboradores.

El presente estudio da cuenta que las organizaciones ante situaciones Optimas y
emergentes deben considerar la modalidad de teletrabajo contemplando estrategias
alineadas al marco legal que hagan foco al talento humano de la organizacién sin

descuidar la productividad organizacional.
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RECOMENDACIONES

Las organizaciones se enfrentan a un reto muy desafiante que las obliga a hacer
mas que solo sobrevivir. Hoy en dia el teletrabajo es la solucion al caos en el mundo
laboral por la pandemia, pero con el tiempo necesitard continuar evolucionando y
mejorando sus formas para que las organizaciones y los grandes negocios en el mundo,
No perezcan en una crisis, y que sus colaboradores, independientemente del grupo
generacional al que pertenezcan cuenten con las condiciones 6ptimas para desempeniar

sus funciones. Por esto se recomienda a las organizaciones lo siguiente:

o Dar cuenta del resultado del presente estudio comparativo, a los superiores
departamentales y de divisiones respectivas, para que puedan considerarlo como
un referente actual y vigente, de manera que se pueda revisar el funcionamiento
del teletrabajo y la perspectiva de los colaboradores en todo momento.

o Conocer la percepcién de los colaboradores a través de herramientas que permita
comprender la opinion grupal y organizacional de todos los integrantes ante la
crisis pandémica, el teletrabajo y las expectativas puestas en las organizaciones.

o Capacitar a los altos mandos (Gerentes, jefes, supervisores, lideres de equipos)
para lograr resultados efectivos en el manejo de la comunicacién a sus equipos
auto dirigidos frente a la modalidad de teletrabajo y de la situacién propia de cada
organizacion.

e Promover espacios de conversacion y expresion que permitan a los colaboradores
manifestar las necesidades y expectativas propias de su situaciéon y que los
departamentos responsables den el acompafiamiento oportuno que merece el

talento humano.

e Asimismo, es importante hacer foco en la contencién y apoyo psicolégico del

colaborador lo que contribuira a la salud y bienestar laboral de la organizacién.

« Clasificar los perfiles de cargo de los colaboradores teniendo como referencia los
grupos generacionales y las funciones, para que a mediano plazo se reelaboren

los perfiles de aquellos cargos que se alineen a la modalidad de teletrabajo
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haciendo énfasis en los intereses y necesidades de cada grupo generacional en
las organizaciones.

Generar respaldos de toda la informacion de las organizaciones, de manera que
se encuentre disponible en cualquier lugar o0 momento, en caso de una nueva

crisis mundial o rebrote de la actual.

Institucionalizar el uso y manejo de plataformas y aplicaciones tecnoldgicas como
medio de comunicacion cotidiano de trabajo que sostiene la cultura

organizacional.
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Anexos

Encuesta de investigacion

La siguiente encuesta ha sido disefiada con preguntas con fines netamente académicos
investigativos acerca de la modalidad del teletrabajo segun la percepcion de los
colaboradores, por lo que se requiere su colaboracién en que contesten las preguntas a
continuacion, de acuerdo con su experiencia ante la crisis humanitaria frente al COVID-
19.

Objetivo: Recopilar informacién acerca de la perspectiva generacional y su impacto en
la motivacion de los colaboradores del area administrativa en las empresas locales de la

ciudad de Guayaquil.

Afio de nacimiento: Género: F_ M
Edad: Ciudad de residencia:
Estado civil: Tiene hijos: Si No

Con quién convive:

a. Pareja ()

b. Pareja e hijos ()

C. Hijos ()

d. Otros. Especificar ()

Lea las siguientes preguntas que se muestran a continuacion y seleccione la
respuesta que va alineada a su realidad bajo la siguiente escala:

6. Totalmente de acuerdo

7. De acuerdo

8. Neutro

9. En desacuerdo

10. Totalmente en desacuerdo
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Dimensiones

Grupo Generacional

Se le dificulto el proceso de
realizar teletrabajo desde casa
durante el confinamiento

Domina las plataformas,
herramientas o medios que le
ofrecio la empresa durante el
confinamiento para trabajar en
linea

Considera el teletrabajo como
primera opcion para desarrollar
sus tareas laborales a futuro

Considera que el trabajo
remoto propiciaria el trabajo en
equipo para el cumplimiento de
sus tareas.

La organizacion dio las
herramientas tecnoldgicas para
ayudar a fortalecer sus
conocimientos en el desarrollo
de las tareas en el
confinamiento
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Teletrabajo

La organizacién propone a
través de la cultura la practica
del teletrabajo

Durante el confinamiento, la
carga horaria le permitié tener
claridad de la dindmica de la
modalidad de hacer teletrabajo

La empresa se centrd en
fortalecer aspectos puntuales
(recursos
materiales/tecnoldgicos) para
sostener la modalidad de
teletrabajo frente la crisis
humanitaria.

Manejo apropiadamente las
herramientas tecnoldgicas que
facilitan la comunicacion en la
modalidad de teletrabajo

Durante el confinamiento, el

horario laboral de teletrabajo
fue respetado por mi entorno
familiar
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Interactio de manera asertiva
con mi supervisor y
compafieros de trabajo en la
dindmica de la modalidad del
teletrabajo durante el
confinamiento

Las herramientas tecnoldgicas
con las que cuenta para su
desempeifio laboral son
favorables para desarrollar las
funciones del cargo desde su
hogar

Contencién emocional
laboral

En la tercera semana de
confinamiento por la pandemia,
manifestd desinterés total o
rabia absoluta en lo que nadie
lo pudiera ayudar

A las tres semanas de
confinamiento, ¢ Sintio la
necesidad de pedir asistencia
Psicoldgica para realizar sus
labores?
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Con qué frecuencia se sinti6
tan desinteresado en los dos
primeros meses por el
confinamiento por las cosas
gue acostumbraba gustarle o
hacer y que ya no le apetecia
hacer absolutamente nada

Durante los dos primeros
meses con qué frecuencia
estaba tan enfadado/a que se
sintio fuera de control.

La organizacion realizd un
acercamiento o demostro
preocupacion por su estado de
salud y psicoldgico en el
confinamiento

La empresa, durante el
confinamiento les dio a conocer
informacion acerca de medidas
de prevencién sobre su salud
fisica

La organizacién ha tomado
medidas en cuanto a brindar
informacion sobre como
mantener una buena salud
mental durante el
confinamiento.
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Motivacion

Durante el confinamiento, la
organizacion le comunico su
situacion frente al contexto
general de la pandemia que
enfrenta el pais.

Su superior da feedback acerca
de los resultados logrados a
partir de los objetivos
planteados al inicio del
teletrabajo.

La empresa le dio a conocer
acerca del espacio adecuado y
la ergonomia a considerar para
el desarrollo de sus funciones
bajo la modalidad del
teletrabajo en el confinamiento

La empresa lo ha mantenido
capacitado en el uso de las
plataformas online y temas de
interés que involucran el
desarrollo personal y
profesional durante el
confinamiento
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Guia de entrevista

Datos del entrevistado/a:

Cargo:

Fecha de nacimiento:

Edad:

Grupo Generacional

¢, Qué opina acerca de la modalidad de teletrabajo, lo consideraria como primera
opcion para desarrollar sus tareas laborales a futuro?

¢Considera que el trabajo remoto propiciaria el trabajo en equipo para el
cumplimiento de sus tareas?

¢Piensa usted que las herramientas tecnologicas con las que cuenta los
colaboradores para el desempefio laboral son favorables para el desarrollo del

teletrabajo?

Teletrabajo

Previo a la pandemia, ¢El teletrabajo ha sido considerado por la organizacion
como una de las modalidades de hacer trabajo en el dia a dia?

¢, Qué tan factible es considerar incorporar la modalidad de teletrabajo en la
organizacion post-pandemia?

¢ Desde su percepcion, qué aspecto considera que la empresa se centrd para
sostener la modalidad de teletrabajo frente a la crisis humanitaria?

¢ Considera que los colaboradores manejan apropiadamente las herramientas

tecnoldgicas que facilitan la comunicacion en la modalidad de teletrabajo?
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Contencién emocional laboral

¢,De qué manera la organizacion hizo el acercamiento hacia el colaborador para
conocer su estado emocional y de salud durante la pandemia?

Ante la situacion, ¢cada qué margen de tiempo se hacia acompafiamiento y
seguimiento a los colaboradores?

¢,Durante la tercera semana iniciada la pandemia, en el estado de confinamiento,
consideré importante brindar informaciébn a sus colaboradores sobre cémo
mantener una buena salud mental?

¢, Qué medidas de prevencion sobre la salud fisica dieron a conocer a los

colaboradores para evitar posibles contagios? ¢ han sido factibles?

Motivacion

¢,De qué manera la organizacion comunico la situacion frente al contexto general
de pandemia que esta enfrentando el pais?

¢ Considera usted que la organizaciéon planteé capacitaciones inmediatas sobre
plataformas online y temas de interés que involucren el desarrollo personal y
profesional para poder sobrellevar el trabajo en medio de la pandemia?

¢ Para la organizacion, qué relevancia tiene dar a conocer informacién del espacio

y ergonomia para el desarrollo de las funciones bajo la modalidad del teletrabajo?
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Galeria de fotos

Entrevista al personal de la organizacion A




Entrevista al personal de la organizacion B
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Asesoria sobre el marco legal del teletrabajo en Ecuador
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Aplicacién de la encuesta a la organizacion B
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