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RESUMEN

La naturaleza del trabajo humano vy el perfil esperado del trabajador han ido cambiando
rapidamente en las Ultimas dos décadas, tras la introduccion y desarrollo de nuevas
tecnologias de produccion y gestion. Las formas tradicionales de organizar el trabajo
estan dando paso a modelos y arreglos mas flexibles, especialmente en tiempos de
cambios en las organizaciones, acelerados por crisis, como la pandemia del nuevo
coronavirus o el Covid-19. Este es el caso del teletrabajo. El proposito del presente
trabajo investigativo es analizar el desempefio laboral de los colaboradores en la
modalidad de teletrabajo de las Pymes comerciales minoristas, en la ciudad de
Guayaquil. La presente investigacion, posee un enfoque cuantitativo. y se basa en la
deduccion (modelo deductivo) de hechos a partir del planteamiento de los objetivos y
la hipotesis. El alcance es de tipo descriptivo y correlacional, Se realizaron encuestas
y entrevistas. El desempefio puede ser considerado un constructo de caracter
multideterminado, condicionado a un conjunto de factores relacionados con el
contexto de trabajo, tales como las condiciones sociales y culturales y las condiciones
relacionadas con el trabajo del individuo.

Palabras clave: Desempefio laboral, Teletrabajo, microempresa, tecnologias de la
informacion, bienestar laboral, Covid-19
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ABSTRACT

The nature of human work and the expected profile of the worker have changed rapidly
in the last two decades, following the introduction and development of new
technologies of production and management. The traditional ways of organizing work
are giving way to more flexible models and arrangements, especially in times of
changes in organizations, accelerated by crisis, such as the new coronavirus or Covid-
19 pandemic. This is the case of teletrabajo. The purpose of the present investigative
work is to analyze the work performance of employees in the telework mode of small
commercial Pymes, in the city of Guayaquil. The present investigation has a
quantitative approach. and is based on the deduction (deductive model) of hechos from
the design of objectives and hypotheses. The scope is descriptive and correlational,
surveys and interviews were carried out. Performance can be considered a multi-
determined construct, conditioned to a set of factors related to the work context, such
as the social and cultural conditions and the conditions related to the work of the
individual.

Keywords: Labor performance, Teletrabajo,  microenterprise, information

technologies, labor welfare, Covid-19
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INTRODUCCION

La sociedad ha cambiado significativamente con el avance de la tecnologia,
provocando diferentes impactos en varios sectores. Entre ellos, uno de los més
afectados fue el sector econdmico. Con la reduccion de costos, mayor productividad y
calidad en la ejecucion de obra, el uso de nuevas técnicas de trabajo a través de equipos
teleméaticos e informatizados ha sido cada vez mas adoptado por muchos
emprendedores en pequefias y medianas empresas como solucion, ya que permite a los
empleados proporcionar servicios designados fuera de las instalaciones del empleador.
Se trata del teletrabajo.

Esta nueva modalidad de trabajo surge de la incorporacidbn de nuevas
tecnologias al modo de produccién globalizado, sumado a la necesidad de adaptarse a
la sociedad de la informacidn. Su aparicion se produjo, sobre todo, en el siglo XXI.
Asi, su carécter reciente demuestra la importancia de analizar sus puntos positivos y
negativos, con el fin de hacerlo mas eficiente y viable para ambas partes relacionadas.
Este modelo fue desarrollado con el propdsito principal de incrementar el nimero de
empleos en el mercado laboral formal, pero tomd apogeo a nivel mundial a partir de
la pandemia de COVID 19 del 2020.

Las ventajas de esta modalidad de trabajo son muchas. Por parte de la empresa,
permite una reduccion de costos y un aumento de la productividad, ademas de brindar
al trabajador una mejor calidad de vida. Sin embargo, como ocurre con cualquier
actividad que se practica, su desarrollo no solo presenta ventajas, sino también
desventajas. Los problemas relacionados con su aplicabilidad se han vuelto cada vez

mas evidentes.

Mas aln con el reciente brote de la pandemia COVID-19, que hizo de 2020 un periodo
totalmente inusual. Un hecho que ha llevado a miles de empresas de todo el mundo a
adoptar de forma repentina y urgente el régimen de teletrabajo como forma de evitar
una probable crisis con la paralizacion total de sus actividades, como consecuencia de

las medidas de contencion impuestas por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS).

Pero cabe resaltar la importancia de este instituto en este momento, que ha salvado del
colapso financiero e institucional avarias empresas, e incluso a las de la administracion

publica. El teletrabajo brindé el mantenimiento de servicios esenciales a la poblacion



durante tiempos de confinamiento, mostrando al mundo su alto potencial de
crecimiento. Por ello, es muy oportuno analizar este tipo de trabajo, con el objetivo de
lograr una mayor eficiencia y aplicabilidad practica, respetando los derechos
fundamentales de cada persona.

El COVID-19 vino a poner aprueba la capacidad de las organizaciones para adaptarse
a las demandas impuestas por la situacion pandémica. Todos los sectores se vieron
afectados de alguna manera, ya sea por la deslocalizacion de empleados o la
interrupcion en el proceso de fabricacion, que no se puede hacer de forma remota. La
crisis econdémica y financiera provocada por la pandemia COVID-19 ha generado una
inestabilidad financiera que ha afectado negativamente a empresas de recursos mas

limitados como las pymes.

Las pequefias y medianas empresas (PYME) son la base de la economia ecuatoriana.
En el contexto de las pymes que suelen estar dirigidas por un socio gerente propietario,
compuesto por una estructura operativa simple, pocos empleados y algunas
limitaciones comerciales, las estrategias comerciales contribuyen en gran medida a los

objetivos y ambiciones de la empresa.
Antecedentes

Segun Aguirre (2020), la falta de recursos financieros por parte de las pymes puede
tener un impacto negativo en la inversion en investigacion y desarrollo (I + D), pero
este impacto se debilita a medida que aumenta la capacidad de innovacién de las

organizaciones.

Dado que la pandemia de COVID-19 es un tema tan impactante en la historia mundial,
gue provocO una recesion econdmica paralela a la crisis econémica de 2008 (Morini
Marrero, 2021) , es un tema que merece ser estudiado en profundidad. con el fin de
buscar brindar organizaciones de anticuerpos con el fin de minimizar las repercusiones

que provoca una crisis de salud de esta magnitud.

La crisis economica Yy financiera del COVID-19 se suma a la brecha encontrada
anteriormente. El presente trabajo cientifico pretende contribuir de alguna manera a
disminuir esta brecha, estudiando el desempefio laboral de los colaboradores en la
modalidad de teletrabajo de la Pymes comerciales minoristas, en la ciudad de

Guayaquil y la capacidad de innovacion de las pymes frente a la pandemia.



Busca comprender el impacto de la situacién de la pandemia en los lideres y sus
organizaciones, y como las empresas, en particular las pymes, estan sobreviviendo en

periodos tan convulsos.
Formulacion del Problema

Una crisis esun evento que puede tener impactos catastroficos para todos Con respecto
a COVID-19, hay informes de que, a fines de enero de 2021, se habian reportado a la
Organizacion Mundial de la Salud mas de 99 millones de casos positivos confirmados
a COVID-19, incluidas mas de 2 millones de muertes. (OMS, 2021). Esta grave crisis
de salud publica estd desencadenando una crisis socioeconomica que lleva a los
ciudadanos al desempleo y a las empresas a la quiebra. El afio 2020 quedara marcado
para siempre en la historia como el afio en que el COVID-19 fue responsable de la
crisis econdémica y de salud mas grave que la humanidad ha vivido desde la segunda
guerra mundial. Impulsados por el miedo a lo desconocido, los mercados colapsaron

con la imposicion de medidas de contencion social por parte de la OMS.

El sector financiero se vio muy afectado; siendo este desde ya imposible de predecir y
dificil de controlar, la pandemia provoco la desinversion y la consiguiente caida brusca
del comercio. En la minoria de empresas gque no cesaron su actividad por la crisis, la
planificacién y el control serian las palabras clave en la reconstruccion financiera de
cada organizacion (CEPAL, 2021)

Las empresas deben prestar atencion a la formacion en TICs, el liderazgo digital y los
factores de equilibrio entre la vida personal y laboral para mantener a los empleados
motivados y maximizar su desempefio, especialmente durante la pandemia de COVID-

19 a través del trabajo en linea.

La salud mental de los trabajadores, en cambio, ahora esta siendo cuestionada por la
incertidumbre que experimentan en relacion con el mantenimiento del empleo, asi
como el enfrentamiento al subempleo provocado por la reduccion de horas y salarios
(despidos). La necesidad de trabajar de forma aislada y la falta de contacto social que
se tornaron imperativas como medidas para combatir la pandemia, derivaron en
perturbaciones a nivel psicologico, las cuales pueden manifestarse como alteraciones
del suefio, ansiedad, depresion, somatizacion y sintomas obsesivos. compulsivo
(Morini Marrero, 2021)



Segun Morini Marrero (2021) en lo que respecta a la relacion trabajo-familia, la linea
es cada vez mas difusa, ya que estando en casa es facil confundir los periodos de ocio
con los periodos de productividad. Depende de cada uno encontrar esa autodiscip lina
y ser responsable, trabajando asi para reducir el impacto de la crisis en la respectiva
empresa u organizacion. Entre los diversos atributos y habilidades que esta pandemia
ha despertado en la poblacion, también se estratifico la relevancia que tienen las
distintas areas de negocio en la sociedad, es decir, los prestadores de servicios que
resultaron no solo los més importantes en una sociedad civil organizada, sino también
imprescindibles, incluidas superficies comerciales o gasolineras. En todos estos casos
amparados por el tipo de servicios que no se pueden detener, surge el miedo y se toma
la decisién entre arriesgar su propia vida y la de su familia o renunciar al trabajo; Los
negocios minoristas o de distribucion se consideraron imprescindibles, aunque los

trabajadores de estos no son valorados en proporcion a su importancia.
Pregunta de investigacion

¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores que operan en la
modalidad de teletrabajo, en las Pymes comerciales minoristas de la ciudad de

Guayaquil y cuales son los factores que la caracterizan?
Justificacion de la investigacion

La presente investigacion tiene alta relevancia considerando los grandes cambios en
todos los ambitos que surgieron a partir de la pandemia del Covid-19, dada las
transformaciones que sufrieron las organizaciones y empresas en sus formas de
funcionamiento, produccion y comercio. El teletrabajo trajo como consecuencia
nuevos retos y cambios de paradigma a nivel gerencial y en el desempefio laboral de
los colaboradores. Por ello, esta investigacion busca aportar a la literatura, con
recomendaciones para mejorar el nivel de desempefio laboral y desde luego, dar a
conocer la realidad del sector de comercio minorista de Guayaquil, especificamente de

las empresas que adoptaron el teletrabajo durante o posterior a la pandemia Covid-19.

En cuanto a la justificacion econdmica, se espera generar una contribucion alas Pymes
comerciales minoristas guayaquilefias, que no solo contribuyan a los colaboradores,
sino a la organizacién en su conjunto y a su vez explorar todos los beneficios de la

modalidad del teletrabajo como una alternativa permanente. Asimismo, es un tema



bajo una linea de investigacion que abre un abanico de temas en materia gerencial y
empresarial, cuyos objetivos transcienden a nuevos paradigmas Yy retos, a los que se
enfrenta la globalizacion dia a dia, lo que para futuros tesistas representa un sinfin de

oportunidades para indagar sobre temas inherentes a sus carreras y profesiones.
Objetivos
Objetivo General

Analizar el desemperio laboral de los colaboradores en la modalidad de teletrabajo de
las Pymes comerciales minoristas, en la ciudad de Guayaquil, determinando su nivel

y generando recomendaciones para su mejora.
Objetivo Especificos

1. Indagar la teoria relacionada al desempefio laboral en el sector de servicios,

especificamente en las Pymes comerciales.

2. ldentificar las Pymes comerciales minoristas de Guayaquil que hayan
migrado a la modalidad de teletrabajo en el 2020, realizando encuestas a

propietarios o lideres de estas organizaciones.

3. Medir el nivel desempefio laboral en una muestra del sector comercial de
Pymes minoristas de Guayaquil, a través de encuestas a colaboradores que

realicen teletrabajo, considerando indices de productividad y actividad.

4. Generar recomendaciones para mejorar el nivel de desempefio laboral del
sector comercial de Pymes minoristas de Guayaquil que operan bajo la
modalidad de teletrabajo, con base en la teoria y el diagnéstico del sector.
Hipotesis
Hipotesis General
Ha: El Capital Intelectual incide en el desempefio laboral de los colaboradores en la

modalidad de teletrabajo de la Pymes comerciales minoristas, en la ciudad de
Guayaquil



Hipo6tesis Especificas

Hi: La eficiencia del capital humano incide en la productividad de los colaboradores
en la modalidad de teletrabajo de la Pymes comerciales minoristas, en la ciudad de

Guayaquil

H2: La pandemia Covid-19 afect6 negativamente Pymes comerciales minoristas, en la

ciudad de Guayaquil

Hs: La implementacion del teletrabajo en las Pymes comerciales minoristas, en la
ciudad de Guayaquil tuvo una incidencia positiva en la superacion de la crisis

econdémica derivada de la Pandemia de Covid-19.
Limitaciones

Falta de informacion robusta proveniente de organismos oficiales sobre la situacion de
las PYMES vy la incidencia que ha tenido en ellas la pandemia de COVID-19 vy la

modalidad de Teletrabajo
Delimitaciones

El presente estudio de investigacion estara enfocado en las Pymes comerciales
minoristas, en la ciudad de Guayaquil, mismo que se realizard durante el periodo 2020-
2021



CAPITULO I:

MARCO TEORICO

Teoria del desempefio laboral

Para cada negocio, el desempefio ha sido evaluado por los fundamentos del negocio
relacionados con ventas, ingresos 0 ganancias. Sin embargo, los indicadores no
financieros también son cruciales para considerar, por ejemplo, investigar el
desempefio del negocio que se relaciona con los recursos humanos, como la
satisfaccion, la motivacion y el ausentismo. Una empresa necesita valorar a sus
empleados para que puedan desempefiarse de manera eficiente, asi como para
mantener su posicién competitiva en el mercado. Ademas, el desempefio laboral se ha
definido como la forma en que los trabajadores realizan las tareas de la organizacion,
vinculando también el comportamiento de los trabajadores con las normas de la propia

empresa (Bohorquez, Pérez, Caichén, & Benavides, 2020).

Como sefalaron Campbell (1990) y otros, el desempefio laboral es, quizas, el
constructo mas importante en la psicologia industrial-organizacional (I0)y la gestién
de recursos humanos. Sin embargo, a pesar de su importancia, se sabe relativame nte
poco sobre la estructura latente del desempefio. De hecho, muchos autores (por
ejemplo, Campbell, 1990; Campbell, Gasser y Oswald, 1996; Viswesvaran, 1993) han
sefialado que, de los parametros del modelo de prediccion clasico, el rendimiento ha

sido el més ignorado y muy pocos esfuerzos se han realizado (Salgado & Cabal, 2011).

La eleccion de una dimension del desempefio como base para la recompensa, la
dotacién de personal o las decisiones de desarrollo implica que es importante para una
organizacion porque afecta su desempefio actual y futuro. Las relaciones percibidas
entre las diferentes dimensiones del desempefio y el desempefio organizacional se
denominan teoria del desempefio. Las teorias del desempefio pueden estar expresadas
explicitamente en los documentos de la empresa. Mas a menudo, solo existen en la
mente de los individuos de toda la organizacién, consciente o inconscientemente.
Evolucionan con el tiempo a medida que los individuos observan el desempefio y sus

efectos a lo largo de sus carreras, y proporcionan una estructura cada vez que estos



individuos evallan el desempefio, formal o informalmente (Moreno, Ramirez, &
Tmani, 2016).

Para Chiang y San Martin (2015) el desempefio laboral, citando a Milkovich y
Boudrem se define como el grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de
trabajo, por otro lado, tomando el concepto de Chiavenato, exponen que el desempefio
es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccidn
laboral. A su vez enlistan las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades como
caracteristicas individuales que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los
resultados y como ejemplos de criterios para medir el desempefio de los empleados se
tiene: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion, responsabilidad,
conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc. EI desempefio
refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al
tiempo que se utilizan los recursos eficientemente.

Evaluacion de desempefio laboral

De acuerdo con Iturralde (2011) la evaluacién de desempefio laboral:

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio
ayuda a tomar decisiones de ascensos 0 de ubicacion, permite determinar si
existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto
y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en
el desempefio del cargo... No puede restringirse a un simple juicio superficial
y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado; es
necesario descender mas profundamente, localizar las causas y establecer
perspectivas de comin acuerdo con el evaluado. Si se debe cambiar el
desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener
conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como debera
hacerse si es que debe hacerse... Existen muchos factores a tener en cuenta
para la evaluacién del desempefio de los colaboradores, dependiendo del
método de evaluacidn que se emplee, pero por lo general estos factores son los
siguientes: calidad de trabajo, cantidad de trabajo, conocimientos del puesto,

iniciativa, planificacion, control de costos, relaciones con los compafieros,



relaciones con el supervisor y relaciones con el publico, direccion, desarrollo
de los subordinados y responsabilidades... Los principales métodos de
evaluacién de los trabajadores son: Métodos de escala grafica, Método de
eleccién forzada, Método de investigacion de campo, Método de incidentes
graficos, Método de comparacidn por pares, Método de evaluacion por
competencias (p. 18-20).
La capacidad de innovacion
La innovacion es un proceso estructurado donde se deben definir objetivos SMART
(especificos, medibles, alcanzables, relevantes, basados en el tiempo). Requiere una
planificacién clara y concreta para resoler los mayores problemas de cualquier
organizacion, donde el final de cualquier proyecto solo se alcanza cuando se presenta
al mercado (Aguilar, 2016)
Un punto fuerte de cualquier proyecto es su sencillez, y siempre se debe priorizar lo
alternativo y no solo nuevo, ya que es un hecho que gran parte de las innovaciones se
basan en avances previos (Bonilla, 2016). Si bien una innovacion puede ser algo
“nuevo” o “significativamente mejorado”, debera tener fines econémicos, por lo tanto,
venderse en el mercado vy traer la inversion realizada en su creacion (Cleri, 2015)
Un componente clave de la innovacion eficaz es la voluntad de aprender. El fracaso
inesperado puede ser una fuente importante de oportunidades de innovacién, ya que la
innovacion a menudo funciona de formas distintas a las esperadas. Muchas pequefias
fallas pueden ayudar a evitar grandes fracasos. Segun Jacho, (2019) muchos fracasos
estan a medio camino del éxito, pero se deben evitar.
Innovar es evolucionar, adaptarse y mejorar. Las empresas que no busquen invertir en
innovacion tendran dificultades para sobrevivir y prosperar en el mercado. Una
empresa que no quiere innovar se esta haciendo un flaco favor. Es importante que el
lider entienda que la innovacién es el trabajo de cualquier empleado de la empresa y
no solo de cientificos, ingenieros, involucra atoda la empresa y al liderazgo respectivo
(Cume, 2019)
Segun Jones, Motta y Alderete (2016) la innovacion implica invencion ademas de
comprender las necesidades de los clientes, reconocer las posibles alianzas y saber en
qué medida esta se puede amortizar en el tiempo. Va més alld del producto / servicio,
abarcando nuevas formas de hacer negocios y obtener beneficios, nuevos sistemas de
productos Yy servicios, e incluso nuevas formas de interaccion e implicacion entre la

organizacion vy sus clientes.
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También es importante distinguir entre innovacion Yy descubrimiento. Considerando
que un descubrimiento es algo que ya existe, a modo de ejemplo, para facilitar la
comprension, en la tabla peridédica si unimos H (hidrogeno) con O (oxigeno)
obtenemos H20, agua, que es algo ya existente. La innovacion aqui esta presente en
la forma en que esta estructurada la tabla periddica. (Jones, Motta, & Alderete, 2016)
La literatura también hace una referencia muy interesante a la teoria de la seleccion
natural de Darwin, presente en la innovacion, en el componente basico de todos los
aumentos genuinos. El conocimiento involucra estos tres mecanismos criticos: 1.
Generacién de una amplia gama de posibles nuevas soluciones; 2. Procesos de
seleccion consistentes; 3. Un medio de preservar variaciones seleccionadas (Jacquer,
Cisneros, & Mejia-Morelos, 2011).

Segun estudios de Cleri (2015) para que exista la innovacion es fundamental crear un
buen clima organizacional que esté relacionado con el "ambiente™ o "estado de &nimo™.
Una "atmosfera de trabajo” propicia para la creatividad y la innovacion requiere
participacion vy libertad de expresion, pero también requiere estandares de desempefio.
Los estudios indican que la innovacion se logra mejor en climas abiertos donde se
toman varios pasos para lograr estos fines: iteracién con pequefias barreras; una gran
cantidad de estimulos; libertad para experimentar; la posibilidad de desarrollar ideas
previas.

Una innovacion carece de caracter autosostenible, ya que es fundamental que exista
un retorno de la inversion realizada en su desarrollo. Por eso la coordinacién entre
saber como y dénde innovar es tan importante para minimizar las fallas y errores y
generar resultados concretos y sostenibles (Cleri, 2015)

En la literatura también se defiende que para innovar con éxito debe haber destreza.
Provocar una paradoja en el nivel mental del empleado, sacandolo de su &rea de
confort, estimulando la creatividad y la innovacion individual. A nivel de gestion, se
distingue entre la gestion activa por un lado y los procesos de autorregulacion por el
otro. Para esto es necesario la combinacion de dos lados, el exploratorio, que consiste
en refinar lo que ya existe, y el explorador, que consiste en crear algo nuevo (Laitén
Angel & Lopez Lozano, 2018).
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Ventajas y desventajas del Teletrabajo

Entre las ventajas del trabajo a distancia, para los teletrabajadores, se destaca que,
tienen una mayor flexibilidad en la jornada laboral. Como no necesitan desplazarse a
la empresa, acaban teniendo méas tiempo para dedicarlo al trabajo y al ocio, obteniendo
mayor proximidad a su familia y menos distracciones. Tales caracteristicas pueden
conducir a una mayor productividad, reduccion de gastos (con gasolina,
mantenimiento de vehiculos, alquiler, limpieza e incluso alimentos) y una mejor
calidad de vida para el empleado.

También hay una reduccién considerable de los gastos por parte del empleador, como,
por ejemplo, gastos relacionados con electricidad, impresion de documentos, alquiler,
seguridad, limpieza y mantenimiento de edificios. La prevision es que buena parte de
esta economia se mantendra, teniendo en cuenta que, con los empleados trabajando
desde casa, existe la posibilidad de desalojar edificios y ahorrar gastos de oficina.
Ademas de todo esto, el teletrabajo conlleva para la sociedad una reduccion del trafico
y la contaminacion asociada a este, un mayor desarrollo regional a través de la
descentralizacion del trabajo, una mayor creacion de empleo en zonas de dificil acceso,
una mayor movilidad, permitiendo incluso, que las personas con discapacidad fisica y
las mujeres (més concretamente mujeres embarazadas) ingresen al mercado laboral.
Las ventajas de esta forma de realizar el trabajo, para el teletrabajador, estan
relacionadas con la reduccion de costes por el hecho de vivir en el mismo lugar o muy
cerca de donde se trabaja, mejora de la calidad de vida, mayor flexibilidad en el horario
laboral, desempefio profesional méas autdnomo y relacion mas cercana con la familia.
Mientras que para el empresario existen ventajas: reduccion de costes (espacio de
mobiliario) y mayor productividad. Los puntos positivos, son muchos. Pero como
todo sistema de empleo tiene sus deficiencias, este no es diferente.

Por ejemplo, uno de los principales problemas del teletrabajo esta directamente ligado
a la relacion entre hombre y maquina (ordenadores, smartphones, tablets), y a las
lesiones por efectos repetitivos. El hecho de que el empleado se siente varias horas
frente a una computadora, moviendo Unicamente brazos y manos, requiere una buena
postura y aumenta la necesidad de sillones, mesas, sillas, teclados y monitores para el
mantenimiento. de la salud fisica del empleado mientras realiza el trabajo.

Con el cambio en el entorno laboral (de la empresa al hogar), la rutina laboral cambia
drasticamente. Antes, habia comparieros de trabajo, descansos para comida y café con

otros empleados. Ahora, en tiempos de teletrabajo sus compafieros de trabajo seran los
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hijos, la esposay el perro. Esto puede dar lugar a varias complicaciones: (a) confusién
de los gastos del hogar con los derivados del trabajo; (B) aislamiento social y
profesional; (c) pérdida de la intimidad del trabajador, que se deja invadir por las
camaras de video instaladas en la computadora de su casa; (d) peligro considerable
para la seguridad de los datos; (€) y la falta comin de tiempo compartido. Todo esto
puede contaminar las relaciones familiares y promover cierta porosidad entre el trabajo
y el tiempo libre. Ademas de una consecuente falta de motivacion.

De esta forma surge un nuevo problema. Los teletrabajadores son menos notorios para
sus empresas que los trabajadores presenciales. Un hecho que, en consecuencia, dara
lugar a menos promociones, menos formacion y menos retroalimentacion sobre su
desempefio, ya que estan un poco fuera de la vista.

En cuanto a las desventajas inherentes a la empresa, cabe mencionar la dificultad de
controlar y supervisar al trabajador, ya que se realiza a distancia, dificultad para
controlar / supervisar el trabajo, resistencia al cambio, falta de compromiso de algunos
trabajadores, reduccion de los niveles de agregacion de empleados como forma de
potenciar la empresa, inversiones asociadas ante adaptarse a una nueva ubicacion para
que el trabajador desarrolle su tele actividad, riesgos para la seguridad de los datos de

la empresa entre otros.

Teletrabajo y la pandemia del COVID-19

Desde hace algunos meses, personas de todo el mundo estan experimentando cambios
abruptos en sus vidas como resultado de la pandemia de COVID-19. Descubierta a
finales de 2019, en la ciudad de Wuhan, China, que hasta entonces era tratada como
una epidemia, pero debido a la alta capacidad de propagacion del virus, se convirtié
en pandemia a principios de 2020.

La OMS recomendé a los gobiernos adoptar Intervenciones No Farmacolégicas (INF),
que incluyen medidas de alcance individual (como lavado de manos, uso de
mascarillas y restriccion social), ambientales (limpieza rutinaria de ambientes vy
superficies) y comunitarias (restriccion o prohibicién del funcionamiento de escuelas
y universidades, lugares de interaccion comunitaria, transporte publico, ademas de
otros espacios donde pueda haber aglomeracion de personas).

Analizando el ambito laboral, también ocurrieron cambios bastante considerables, lo
gue hizo que muchas empresas optaran por el teletrabajo. Como resultado, la cantidad

de personas que migraron del trabajo presencial al trabajo remoto fue enorme. Puede
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ver el tamafio y la velocidad de este cambio. Ya se estaba introduciendo Ila
digitalizacion, pero la pandemia obligd a una adaptacion més réapida. Esta aceleracion
estuvo acompafiada de varios problemas e inconvenientes, lo cual es normal por la
falta de tiempo para la organizacion estructural y personal.

Una cosa era evidente, la pandemia demostro que el teletrabajo funciona y tiene
potencial paramas. Sin embargo, dados los diversos desarrollos y eventos relacionados
con la transicion de la sociedad moderna a la sociedad de la informacion, existe la
necesidad de su actualizacion normativa, con el objetivo de regular las nuevas
condiciones de trabajo que han cambiado significativamente la rutina de las personas,
incluido el momento de las relaciones laborales. El cambio que muchos pensaban se
limitaria a trasladar el entorno laboral de la empresa al hogar, trajo consigo varios
inconvenientes.

Ademads, con el cierre de guarderias, escuelas y colegios, los nifios se vieron obligados
a quedarse en casa, asistiendo a clases por videoconferencia, realizando tareas,
asignaciones y examenes en linea. Esta variante exige mucho alos padres, que ademas
del trabajo a realizar profesionalmente, también necesitaron cuidar a sus hijos las 24
horas del dia, acompafiando y ayudando con las clases y tareas escolares, lo que genera
mucho estrés y fatiga.

La recuperacion fisica ocurre méas rapido, pero psicoldgicamente se necesita mas
tiempo para volver a un estado relajado. La expansion del tiempo y el espacio influye
mucho en esta cuestion. Si antes el trabajo estaba restringido a un lugar determinado
durante un tiempo determinado, ahora es posible trabajar en el momento que sea mas
conveniente y en cualquier lugar que de acceso a Internet, lo que interfiere incluso en
el concepto de ocio, ya que incluso es posible trabajar desde una silla de playa a la
orilla del mar, por ejemplo.

En consecuencia, la gente empezd a trabajar mas duro. Algo que se encontré en una
encuesta realizada por el proveedor de servicios virtuales llamado NordVPN,
(CEPAL, 2021). Esta encuesta encontrd que la gente en Europa trabaja unas dos horas
més al dia y tres horas mas en los Estados Unidos. Esta prestacion de servicios se
realiza en el sofd, sillon de la cocina e incluso en el bafio, compartiendo espacios
improvisados con parejas e hijos, trabajando a costa del suefio.

Otro aspecto de la vida de las personas que se vio muy afectado es el de la
alimentacion. El alto nivel de estrés les hace comer mas y peor. Esto, junto con la

interrupcion de una rutina de ejercicio fisico, si la hubiera, impacta directamente en la
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salud individual, elevando los niveles de colesterol, azlcar vy triglicéridos, ademas de
problemas de espalda y articulaciones, debido al largo lapso sentado frente al
ordenador.

Segln una encuesta realizada por el Centro de Innovacion de la Facultad de
Administracion de Empresas de Sao Paulo (CEPAL, 2021) alrededor del 56% de los
464 encuestados encontrd6 muy dificil o moderadamente dificil equilibrar el trabajo y
el espacio personal. Se encontré que para el 45,8% hubo un aumento en la carga de
trabajo luego de la implementacion del aislamiento social. Ademas, el 34% de los
encuestados encontr6 dificil o muy dificil mantenerse motivado, y el 36% dijo que era
dificil o muy dificil continuar con la misma productividad. Aun asi, la gente contestd
no querer volver al trabajo presencial, principalmente debido a la pandemia de
COVID-19 en curso.

Teniendo en cuenta estos hechos, es posible concluir que, a pesar de sus carencias, por
el momento la mejor opcién sigue dependiendo de continuar con el trabajo a distancia.
Y, con el objetivo de mejorar esta experiencia y adaptacion por parte de los
trabajadores, cabe destacar el lamado “derecho ala desconexion” es decir, el respeto
a un horario de trabajo predeterminado entre empleador y empleado.

Trabajo inteligente

La crisis pandémica que asola al mundo entero ha puesto a prueba la capacidad de
adaptacion e improvisacion del ser humano, también a nivel profesional. En un sentido
positivo, sirvib como catalizador para que las empresas reinventaran recursos,
practicas y politicas para cambiar positivamente el panorama del mercado laboral. La
pandemia COVID-19 ha llevado a muchas organizaciones arepensar los estandares de
seguridad y preservacion de la salud de sus empleados y clientes, acelerando la
propagacion del trabajo remoto. Este cambio requirid un proyecto reflexivo vy
dialogado, pero en cambio se impuso de manera repentina, traumatica y en ocasiones
superpuesta a las demandas familiares de cada uno.

Smart Working (una forma de trabajar "mas inteligente” e innovadora) permite realizar
el mismo trabajo que se hacia normalmente y también mantener las comunicaciones
(a través de videollamadas, por ejemplo, a través de Zoom, WhatsApp, correo
electrénico). Sin embargo, es posible gue se solicite a los colaboradores que trabajen
mas de lo habitual.

Como aspectos negativos, nos enfrentamos a la dificultad de contactar con las

personas, la presencia obligada en reuniones largas para actualizar resultados, trabajar
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en un entorno que puede no tener las condiciones ideales presentes en una oficina, y
el miedo a no poder realizar cierto tipo de tareas, ya sea por falta de condiciones
materiales o por soporte técnico especializado. En el lado positivo destaca la
optimizacion del tiempo de las personas, al evitar, por ejemplo, el transporte, la mejora
significativa en la calidad de las comidas y la reduccion de las distracciones existentes
en una oficina que suele estar llena de gente. Todos estos aspectos y nuevas
condiciones se reflejan directa o indirectamente en el ahorro de costes 0 en la
productividad.

Este estilo de trabajo funcionara muy bien con empleados que tengan un tipo de
trabajo independiente, pero es imperativo invertir en herramientas tecnoldgicas que
agilicen el proceso de comunicacion, asi como en condiciones que generen un buen
ambiente en el hogar, con el proposito de eliminar las barreras de entrada al trabajo
desde casa y reducir los niveles de estrés.

Debido a la ausencia de contacto humano, es dificil interpretar las sefales
audiovisuales, pero las interacciones cara a cara se pueden recrear por medios
ortograficos y tipograficos en un entorno escrito. Las colaboraciones virtuales solo
funcionaran con éxito si el lider es capaz de resolver las brechas de comunicacion,
adoptar un estilo de interaccion positiva y brindar un servicio de apoyo adicional. Para
demostrar su autoridad y poder, evitar la mala comunicacion y negociar metas
relacionadas con el trabajo, mientras se promueve el desarrollo de la identidad del
equipo y se comparte la vision y mision del equipo, los lideres de equipos virtuales
deben ser extraordinariamente competentes en la comunicacion; de lo contrario,
pueden afectar negativamente la efectividad de Trabajo virtual.

Cultura de la organizacion

La innovacion en las empresas sirve para ayudar a superar los desafios, adaptarse
rapidamente alos constantes cambios Yy evolucion del entorno y garantizar una ventaja
competitiva a largo plazo. Proviene de la conciliacion de ideas originales
transformadas en algo Unico y valioso para el mercado. Estas nuevas ideas provienen
del equipo de profesionales que integran la organizacion, profesionales con espiritu
emprendedor y vision del futuro. Pero el espiritu emprendedor no es suficiente, hay
que estimularlo a través de un clima organizacional que lo favorezca; aqui es donde
entra la cultura organizacional (Meléndez, 2018)

La cultura organizacional es un reflejo de la cultura, la ética (o la falta de ella) y la

conciencia de sus lideres. Es un conjunto de creencias, normas, actitudes, valores y
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comportamientos que se practican a diario en el entorno laboral, percibidos y
observados por aquellos empleados que laboran en la organizacién. La cultura
adoptada impactara en la comunicacion, el compromiso de los empleados, la capacidad
de innovar, entre otros aspectos del desempefio, siendo crucial para definir el rumbo
que tomara la organizacion (Garcia Y., 2017)

En conclusion, la cultura organizacional es un factor crucial para incrementar la
capacidad de innovacidon en las organizaciones. Incluso puede verse como un
instrumento de innovacion. Estudios cientificos de Lam, Nguyen, Le y Tran (2021)
demuestran que una cultura de innovacion abierta de una organizacion en la que la
conflanza es mutua, la colaboracion y los aprendizajes son promovidos por lideres
solidarios y participativos, es mas probable que aumente la eficiencia de las practicas
de gestion del conocimiento, conduciendo asi a una mayor capacidad de innovacion
en la empresa. La innovacion abierta se considera un nuevo modelo de negocio que
conduce a la diversificacién del conocimiento y proporciona mecanismos para que éste
se transforme en resultados creativos. Cada vez es més fundamental invertir en
innovacion para garantizar la sostenibilidad de la organizacion. La cultura
organizacional es un factor clave en la configuracién de estilos de liderazgo efectivos
en una organizacion. Los estudios muestran que los incentivos monetarios no son la
mejor manera de motivar a los empleados, sino mas bien el estilo de liderazgo
adoptado, por lo que el rol del liderazgo es fundamental para promover cambios
culturales y alentar a los empleados a contribuir con nuevas ideas para integrar el
entorno de innovacion abierta.

Es importante conocer las dimensiones gue potencian la innovacion, para que el lider
entienda donde tiene que invertir para lograr las metas deseadas. Son el éxito, la
comunicacion interna, la apertura y flexibilidad, la competencia y el profesionalismo,
la responsabilidad, la cooperacion, el aprecio y la asuncién de riesgos.

El éxito aumenta la autoestima de los empleados, haciéndolos mas entusiastas Yy
motivados para crear nuevas ideas, elevando las expectativas de desempefio. La
apertura y la flexibilidad mejoran el pensamiento divergente, apoyando asi la
creatividad y el desarrollo, proporcionando nuevas ideas y acelerando la deteccién méas
rapida de problemas. La comunicacion interna fomenta la interaccion de la
informacion social y proporciona acceso a conocimientos diversificados, mejorando el
crecimiento y el desarrollo proporcionado por el intercambio interno de nuevas

soluciones e ideas. La competencia y la profesionalidad estan orientadas a una
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formacion especializada que eleva el nivel de destreza en la resolucién de problemas,
creando una ventaja en todos los departamentos de la organizacion y capacitando a la
organizacion y al equipo para posibles innovaciones radicales (Laiton Angel & Lopez
Lozano, 2018).

La cooperacion interfuncional se esfuerza por lograr la mejor relacion posible entre
los empleados con el fin de fomentar la autoayuda y el intercambio de conocimientos
e informacién, y abolir posibles conflictos para que se pueda crear un entorno
innovador. La responsabilidad y el estimulo son caracteres psiquicos atribuidos a los
empleados que, una vez partiendo de su autocontrol, promoveran la creatividad y la
innovacion. En cuanto a la valoracion, denota que las motivaciones intrinsecas y
extrinsecas influyen positivamente en la innovacion organizacional, por lo que la
demanda de produccion es mas exitosa cuando se acompafia de retroalimentacion,
recompensas Y reconocimiento. Fomentar la admision de riesgos fortalece la identidad
de los empleados Y el incentivo influye positivamente en la innovacién de productos
(Bonilla, 2016)

Tener una cultura organizacional que incentive el lado emprendedor de los empleados
no siempre es posible debido a su valor monetario. De ahi que sea fundamental conocer
en profundidad cada tipo de cultura para saber cual fomenta o desalienta las actitudes
emprendedoras en una determinada situacion. La innovacion aparece en cualquier tipo
de organizacion y cultura organizacional, lo importante es tener una cultura
organizacional fuerte y llegar atodos los empleados. Para ayudar econdémicamente, se
sabe que el desarrollo de habilidades especializadas ayuda a la organizacion a

desempefiarse ain mejor.

Marco Conceptual
Creatividad organizacional
La creatividad es lo que se llama innovacion subyacente, es decir, la capacidad de
producir ideas que pueden resultar en la creacién de un nuevo producto, servicio,
procedimiento o proceso valioso ' util, concebido por individuos que trabajan juntos
en un sistema social complejo (Gareth, 2018), es la capacidad de un sistema consciente
(individuo, grupo, empresa, pais) para crear algo nuevo o reformular algo que ya
existe, siempre dirigido aun determinado contexto y hacia la evolucion cultural, social,

tecnoldgica. , organizacional, etc.
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Todas las innovaciones provienen de ideas efectivas, por lo que el mayor desafio de la
empresa es transformar las ideas en innovaciones exitosas, pero para €so es necesario
estimular y apoyar la creacion de ideas, esta capacidad se denomina Creatividad
Organizacional (Salop, 2019).

La creatividad organizacional no depende de una caracteristica innata de los
empleados de una empresa. No basta con contratar personas consideradas creativas, es
necesario crear e implementar toda una estructura en la organizacién que impulse y
fomente el pensamiento creativo. Una organizacion necesita equiparse con el recurso
de creatividad organizacional, ya que esun factor importante paraasegurar una ventaja
competitiva y sostenible. Implica flexibilidad y apertura en la organizacion a nuevas
ideas, actitudes y pensamientos, Yy solo con esta flexibilidad instalada en el clima
organizacional es posible tener un pensamiento creativo que dependa de la motivacion
de los empleados (Meléndez, 2018)

Para poder comprender la creatividad organizacional, es necesario comprender el
vinculo que existe entre el proceso creativo, el producto creativo, la persona y la
situacion creativas (Morini  Marrero, 2021). La persona creativa manifiesta
comportamientos que son el resultado del individuo y la situacion. Por lo que parece
que las diferencias individuales en la creatividad dependen de caracteristicas
personales, como el estilo cognitivo, la capacidad cognitiva, la personalidad vy la
motivacion, pero también estan influenciadas por diferentes situaciones y contextos.
La creatividad organizacional presupone el trabajo en equipo, por lo que las
condiciones que afectan a la persona creativa se suman a la capacidad de trabajar en
grupo.

El proceso creativo incluye variables cognitivas, como estilos de pensamiento,
habilidades y resolucion de problemas. técnicas. El producto creativo es lo que se
ocupa, por ejemplo, de aspectos de la valoracion de lo que define la produccién
creativa (por ejemplo, originalidad, relevancia, utilidad, complejidad y lo agradable
que es la produccion). La situacion creativa investiga diferentes aspectos de factores
culturales, ambientales o del clima laboral en el contexto organizacional.

Gestion de la creatividad

La creatividad organizacional busca conocimiento e informacion de diferentes fuentes,
ya sean internas o0 externas a la empresa, rompiendo barreras. Algunos ejemplos de

fuentes externas de conocimiento e informacion surgen de nuevos contactos entre otras
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empresas, instituciones educativas y universidades y centros de investigacion
(Rodriguez Mancilla, 2018)

Hay tres niveles de creatividad a considerar: individual, grupal y organizacional. El
nivel individual esta influenciado por todos los aspectos personales como la
personalidad, la formacion, las experiencias. El nivel de grupo dependera del nivel de
desarrollo personal acoplado, la capacidad de interactuar en un grupo, asi como la
capacidad de influir y comunicarse. Lo organizacional une los dos niveles anteriores,
aqui la creatividad se puede incrementar o inhibir (Rodriguez Mancilla, 2018).
Colaboradores

Un empleado con altas habilidades y competencias y que busca el constante
aprendizaje y actualizacién aporta nuevos conocimientos a la organizacion,
enriqueciendo al capital intelectual de la misma. Este tipo de elementos son cruciales
para estimular la creatividad en una organizacion (Salima, 2021).

Garcia y Avila (2019) afirman los empleados tienen libre acceso a una vasta red de
informacion para poder formar la materia prima del proceso creativo. Pero para eso
tiene que existir la llamada motivacion intrinseca. Esta motivacion interna esta
totalmente dominada por el empleado y esta relacionada con sus ambiciones
personales. El deseo de incrementar su cultura y aportar mas valor a la organizacidn
debe provenir de ella. La motivacion extrinseca, también conocida como externa, esta
estrechamente relacionada con el clima organizacional y el intercambio de
conocimientos 'y con la capacidad del lider para mantener a los empleados
comprometidos y motivados en las tareas que realizan.

Si los empleados tienen la libertad de elegir qué camino seguir, se aferrardn a su
motivacion intrinseca y ambiciones personales y estaran mucho mas comprometidos,
dedicados y enfocados en la tarea en cuestion. La motivacion extrinseca es excelente
en la medida en que proporciona una vasta red de informacién y un potencial hilo
conductor para desencadenar el trabajo, pero este no siempre es el camino que el
empleado percibe como el mejor. Las habilidades de los empleados deben ser
desafiadas y desarrolladas para estimular su motivacion intrinseca y, asu vez, permitir
la creacion de un buen clima organizacional (Jones, Motta, & Alderete, 2016)

Clima organizacional

Asi como la cultura organizacional esta influenciada por el liderazgo y es fundamental

para impulsar la innovacion vy la creatividad, también lo es el clima organizacional. La
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gran diferencia entre ellos es que el clima organizacional puede ser un indicador
medible y observable a través de la percepcion de los empleados (Bonilla, 2016)

Los estudios de Sundgren et al. (2005) muestran lo fundamental que es tener un buen
clima organizacional, con miras a impulsar la creatividad y la innovacién. Este clima
organizacional es generado por las condiciones que la empresa pone a disposicion de
sus empleados, asi como por los patrones de comportamiento que se presentan a diario
y son percibidos por los clientes. Algunos de los factores ya estudiados que impactan
el clima organizacional son la autonomia de los empleados, las formas de evaluacion,
los programas de incentivos, la formulacién de problemas y el intercambio de
conocimientos.

La creatividad y la innovacién son el resultado de numerosas ideas que asu vez existen
gracias a la informacién y al conocimiento. Si existe un intercambio abierto y libre de
informacion y conocimiento que tiene éxito entre los distintos departamentos de la
organizacion y sus empleados, se crea un entorno altamente enriquecido, que es muy
propenso al surgimiento de ideas creativas con potencial para convertirse en
innovaciones efectivas (Rodriguez Mancilla, 2018).

A través de estudios cientificos de Hoang et al. (2020), existen incentivos monetarios
y no monetarios, siendo financieros y psicologicos, respectivamente, teniendo como
no monetarios el ejemplo de correos electrénicos de agradecimiento, oportunidades de
promocion, premios de equipo. Los incentivos monetarios tienen un impacto positivo
en la motivacion de los empleados a corto plazo, mientras que los incentivos no
monetarios son mas eficientes a largo plazo. El uso de incentivos monetarios oscurece,
distorsiona y corroe la capacidad de pensamiento creativo de los empleados,
reduciendo su motivacion intrinseca. La naturaleza econdmica hace que el empleado
olvide el motivo para realizar su tarea, pierda el gusto por lo que hace y se mueva por
el dinero.

Marco referencial
El presente trabajo hace referencia al estudio realizado por Samek Lodovici, (2021)
titulado “The impact of teleworking and digital work on workers and society” El
estudio analiza las tendencias recientes en el teletrabajo, sus impactos en, trabajadores,
empleadores y sociedad, y los desafios para la formulacion de politicas. Proporciona
una descripcion general de las principales leyes y politicas medidas adoptadas a nivel

de la UE con el fin de identificar posibles acciones politicas anivel de la UE. El estudio
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se basa en una revision extensa de la literatura; una encuesta web; entrevistas con
representantes de las partes interesadas europeas y nacionales; y cinco

estudios de caso de paises de la UE: Finlandia, Alemania, Irlanda, Italia y Rumania.
El objetivo del estudio es analizar la tendencia hacia un mayor uso del trabajo a
distancia (teletrabajo), y evaluar su impacto en los trabajadores y en la sociedad y los
consiguientes desafios en términos de formulacion de politicas, con el fin de identificar
posibles acciones politicas que podrian emprenderse a nivel de la UE.

El estudio utiliza 'Teletrabajo y trabajo mévil basado en TIC' (TICTM) como se define
a 'cualquier tipo de arreglo de trabajo donde los trabajadores trabajan de forma remota,
lejos de las instalaciones del empleador o fijos ubicacion, utilizando tecnologias
digitales como redes, computadoras portatiles, teléfonos moviles e Internet El estudio
se centra en el teletrabajo a domicilio, que esta en el centro del debate actual.

El estudio esta estructurado en 5 capitulos, cada uno de los cuales proporciona
evidencia para responder a las siguientes preguntas: ¢Qué ha cambiado debido a la
pandemia COVID-19en el teletrabajo y la telefonia moévil basada en las TIC? ;Cuéles
son las principales tendencias esperadas a medio y largo plazo (Capitulo 2)? ;Cuales
son los posibles efectos positivos / negativos del uso de TICs para los trabajadores,
empleadores y la sociedad en general (Capitulo 3). (Coémo estan afrontando los retos
las instituciones nacionales y de la UE y los interlocutores sociales? ¢Qué conclusio nes
se pueden extraer y qué recomendaciones se pueden formular con respecto a los
riesgos y lagunas en la formulacion de politicas como resultado del uso cada vez mayor
del teletrabajo? Y ¢Qué papel podrian tener las instituciones de la UE para mejorar
los aspectos positivos del teletrabajo y mitigar los negativos?

Este trabajo concluyd que la proporcion de trabajadores gque comenzaron a trabajar
desde casa fue del 36,5% araiz de la pandemia. en comparacion con solo el 15,8% que
trabajaba desde casa al menos varias veces a la semana antes del COVID 19. Estas
cifras ocultan diferencias significativas entre los Estados miembros de la UE. La
mayor proporcién de los trabajadores que comienzan a trabajar desde casa se han
registrado en aquellos paises donde el teletrabajo estaba ya bien desarrollado antes de
la pandemia y en los que estaban mas afectados por el brote de la pandemia.

Ademas, el teletrabajo a domicilio ha abarcado una gama mucho mas amplia de
sectores y ocupaciones que en el pasado pre pandémico. Aunque con porcentajes mas
bajos en comparacion con los sectores de servicios, el teletrabajo a domicilio durante

COVID-19 se generalizd bastante también entre los trabajadores de la industria
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manufacturera y los sectores de la construccion y entre los trabajadores administrativos
y de oficina de nivel bajo y medio, predominantemente mujeres y empleados jovenes.
Aun asi, las TICs todavia se usa predominantemente en ciudades y empleados de
cuello blanco, bien educados, del sector de servicios con sélidas habilidades digitales.
Por otra parte, la autora (Valdenebro, 2021), en su investigacion titulada “La relacion
entre el teletrabajo, el desemperio laboral, el equilibrio entre la vida personal y laboral
y los comportamientos de apoyo de los supervisores familiares en el contexto de
COVID-19” destaca que el teletrabajo ha crecido rapidamente en todo el mundo, mas
recientemente debido a la pandemia de COVID-19. Su estudio examina la relacion
entre el teletrabajo, el desemperio laboral, el equilibrio entre el trabajo y la vida privada
en el contexto de COVID-19. Los datos se recopilan en grandes empresas de servicios
privados en Colombia durante la pandemia de COVID-19. Los resultados no indican
una correlacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral en el contexto de la
pandemia y propone a las empresas a disefiar estrategias para la implementacion del
teletrabajo posterior al COVID-19.

Otro autor cuya obra que resultd significativa para este estudio es Abulibdeh, (2020)
cuyo trabajo “Can COVID-19 mitigation measures promote telework practices?” en
el cual se sostiene que el teletrabajo brinda a los empleados la oportunidad de
realizar sus tareas laborales de forma remota y mantener la organizacion operativa.
Este estudio analiza la transicion al teletrabajo durante la pandemia de COVID-19y la
continuidad de las préacticas de teletrabajo después de la pandemia. Ademas, el estudio
analiza qué elementos e intervenciones son necesarios para maximizar los beneficios

potenciales de un teletrabajo mas generalizado para empleadores y empleados.

Marco legal
El articulo 284, de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) sefiala entre los
objetivos de politica econdémica el numeral 6 el cual dice “Impulsar el pleno empleo y
valorar todas las formas de trabajo, con respeto a los derechos laborales”

El Art. 2 literal a) del Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-190, expedido por

el Ministerio de Trabajo (2016) sefiala sobre el teletrabajo lo siguiente.

El teletrabajo es una forma de prestacion de servicios de caracter no presencial

en jornadas ordinarias y especiales de trabajo através de la cuales el trabajador/a

realiza sus actividades fuera de las instalaciones del empleador, siempre que las

necesidades y naturaleza del trabajo lo permitan, haciendo uso de las tecnologias
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de la informacion y comunicacién (TIC), tanto para su gestion como para su
administracion y control. El teletrabajo podréa prestarse de las siguientes formas:
1. Permanente: Se realiza siempre fuera de las instalaciones donde el empleador
realiza sus actividades, utilizando medios y recursos tecnologicos de
informacion y comunicacion; el teletrabajador/a podra asistir a las instalacio nes
de la empresa para quien presta sus servicios, cuando sea requerido por el
empleador. (Ministerio del Trabajo, 2016)
2. Parcial: Se realiza fuera del lugar habitual del empleador hasta un maximo de
24 horas semanales y el resto de las horas se prestan los servicios en las
instalaciones del empleador. (Ministerio del Trabajo, 2016)
Segun el Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-181, expedido por el Ministerio de
Trabajo (2020) sefiala lo siguiente sobre el teletrabajo
Art. 3.- Del Teletrabajo. - El teletrabajo no afecta ni altera las condiciones
esenciales de la relacion laboral. La aplicacion de esta modalidad no puede
vulnerar derechos de las partes de la relacion laboral y no constituye por si
misma causal de terminacion de la relacion de trabajo.
El empleador podrd optar por la modalidad de teletrabajo en cualquier
momento de la relacion laboral segun la necesidad del negocio y/o la
actividad que ejecute el trabajador. Esta modalidad podra aplicarse en
jornada completa o en jornada parcial, debiendo respetarse la jornada
vigente, los limites de jornada méxima, los dias de descanso, el pago de
horas extraordinarias y suplementarias y los demas rubros previstos en el
Cadigo del Trabajo. (Ministerio del Trabajo, 2020)
Art. 5.- Del derecho a la desconexién. - Una vez finalizada la jornada de
trabajo, el empleador garantizara el derecho a la desconexion del trabajador,
el cual serd de al menos doce horas continuas en un periodo de veinte y
cuatro horas; y, durante el cual el empleador no podra establecer
comunicaciones con el teletrabajador, ni formular &rdenes u otros
requerimientos, salvo en el caso que se verifique una 0 mas de las
circunstancias previstas en el articulo 52 del Codigo del Trabajo. (Ministerio
del Trabajo, 2020)
De acuerdo con el Cddigo del Trabajo (2015) ecuatoriano, el teletrabajo puede

desarrollase de la siguiente manera:
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1. Auténomos: se refiere a los trabajadores que han definido un lugar externo
a la organizacion para la realizacion de sus actividades, sea este el hogar u
otro espacio. La concurrencia a la empresa es ocasional.

2. Moviles: aqui encontramos a los trabajadores cuyo lugar de trabajo no esta
definido, en esta modalidad el uso de la tecnologia y sus herramientas con
claves para desarrollar sus actividades.

3. Parciales: son teletrabajadores que comparten su tiempo de trabajo, lo
realizan desde casa de dos a tres dias en casa y los demas en la empresa.

4. Ocasionales: teletrabajadores que pactan sus actividades en determinadas
situaciones o circunstancias acordadas con la empresa.

Esos son los referentes que aparecen sobre teletrabajo en la legislacion ecuatoriana.
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CAPITULO II
METODOLOGIA

Disefio de Investigaciéon

El disefio de la investigacion se define como los métodos y técnicas elegidos por un
investigador, que, al combinarlos de una manera razonablemente logica, tienen el
proposito de tratar el problema de investigacion de manera eficiente. El disefio de un
tema de investigacién se utiliza para explicar el tipo de investigacion (investigacion
experimental, investigacion correlacional, investigacion semi-experimental) y también
su subtipo (disefio experimental, problema de investigacion, estudio de caso
descriptivo). En otras palabras, hay tres etapas principales del disefio de la
investigacion: recopilacién, medicion y andlisis de datos (Bernal, 2010). la presente
investigacion posee un disefio no experimental.

El tipo de problema de investigacion que enfrenta una organizacion determinara el
disefio de la investigacion, no al revés. Las variables, las herramientas disefiadas para
recopilar informacion, cémo se utilizaran las herramientas para recopilar y analizar los
datos, y otros factores, se deciden en el disefio de la investigacion con base en una
técnica.

Asimismo, un disefio de investigacion crea un sesgo minimo en los datos y aumenta la
confianza en la informacion recopilada y analizada. El disefio de investigacion que
produce el menor margen de error en la investigacion experimental puede considerarse
el mejor (Ackerman, 2013). El resultado del disefio de la investigacion debe ser
aplicable a una poblacién y no solo a una muestra restringida. La generalizacién es

una de las principales caracteristicas del disefio de investigacion.

Enfoque de la Investigacion

Segun Herndndez (2014) El enfoque de investigacion se puede clasificar en
términos generales en cuantitativo y cualitativo. La investigacion cualitativa se lleva a
cabo en los casos en que se establece la relacion entre los datos y las observaciones
recopiladas, con base en calculos matematicos. La investigacion cuantitativa se realiza
en los casos en que es importante que un investigador tenga conclusiones estadisticas
para recopilar informacion procesable. Los ndmeros brindan una mejor perspectiva

para tomar decisiones comerciales importantes.
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El disefio de la investigacidn cuantitativa es vital para el crecimiento de cualquier
organizacion. Asumiendo que esta modalidad requiere el uso de estadisticas y
recursos, como porcentajes, media, mediana, coeficiente de correlacion, entre otros,
ya que el objetivo es conocer las opiniones explicitas de los encuestados, el
cuestionario representa una de las formas mas efectivas para probar con precision las
hipotesis planteadas. A través de preguntas tipo “cerradas”, se presenta un conjunto de
respuestas alternativas con el fin de obtener la que mejor represente el punto de vista
del entrevistado. Al delinear con precision y claridad lo que se desea, este
procedimiento asegura la uniformidad de comprension por parte de los encestados lo
que contribuye a la efectividad, precision y estandarizacion de los resultados (Gomez
& Roquet, 2012).

En cambio, la investigacion cualitativa se traduce en lo que no se puede medir, porque
la realidad y el sujeto son elementos inseparables. Por tanto, en lo que respecta al tema,
se tienen en cuenta sus rasgos subjetivos y particularidades. Estos detalles no se pueden
traducir en ndmeros cuantificables (Ackerman, 2013).

Con base en estos principios, se plantea que la investigacion cualitativa tiene un
caracter exploratorio, ya que estimula al entrevistado a pensar y expresarse libremente
sobre el tema en cuestion. En la investigacion cualitativa, los datos, en lugar de ser
tabulados para presentar un resultado certero, se retratan a través de informes, tomando
en cuenta aspectos considerados relevantes, como las opiniones y comentarios del
publico entrevistado.

Dado lo anterior, debe considerarse que ambas modalidades no pueden considerarse
excluyentes, por el contrario, solo se distinguen por tener funciones especificas. La
presente investigacion, posee un enfoque cuantitativo. y se basa en la deduccién

(modelo deductivo) de hechos a partir del planteamiento de los objetivos v la hipétesis.

Alcance de la Investigacion
El alcance es de tipo descriptivo y correlacional (Carvajal, 2013) En un alcance
de investigacion descriptiva, un investigador solo esta interesado en describir el estado
de su investigacion. Es un proyecto de investigacién basado en la teoria que se crea a
través de la recopilacion, analisis y presentacion de los datos recopilados. Al
implementar un proyecto de investigacion en profundidad, un investigador puede
proporcionar informacién sobre el fundamento de la investigacion. La investigacion

descriptiva tiene como objetivo caracterizar un determinado fenémeno. Como, por
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ejemplo, describir las caracteristicas de una determinada poblacion. De esta forma, se
establecen relaciones entre variables, lo que implica técnicas estandarizadas de
recoleccion de datos como cuestionarios Yy técnicas de observacién. En general, la
investigacion descriptiva toma la forma de una encuesta

La investigacion de alcance correlacional ayuda a los investigadores a establecer una
relacion entre dos variables estrechamente relacionadas No existen supuestos al
evaluar una relacion entre dos variables diferentes y se utilizan técnicas de analisis

estadistico para calcular la relacion entre ellas.

Poblacién y muestra

El tamafio de la muestra de la encuesta depende directamente del tamafio de la
poblaciébn que se encuestara y del margen de error aceptable. La poblacion esta
formada por la cantidad de pymes del sector comercial que existe en la ciudad de
Guayaquil, las cuales, segin los datos del INEC (2021) son 3066. ElI nimero de objetos
(0 datos) de una poblacion es el tamafio de la poblacion, siendo generalmente
representada por N. una poblacion puede ser finita oinfinita. La poblacion finita tiene
un numero limitado de objetos (o0 datos). Por ejemplo, la poblacion definida
anteriormente es finita
La muestra es cualquier parte o subconjunto de una poblacion. No se estudia una
poblacién en su totalidad, porque la poblacion puede ser infinita o, incluso finita, es
muy grande. Por lo tanto, el investigador observa solo una parte de la poblacidn,
llamada muestra. Formalmente, se denomina muestra como el conjunto de objetos (o
datos) tomados de una poblacion con fines de estudio. EIl nimero de objetos (o datos)
en una muestra es el tamafio de la misma y generalmente se representa por n. Una
muestra debe ser representativa de la poblacion de la que se extrajo. Con, el 95% de
nivel de conflanza, 5% de margen de error y 50% de heterogeneidad la muestra es de
342 personas.

Z? (pxq)
[Z2(p * )]
N

e+

1.962 (0.5 x 0.5)

1.962(0.5 % 0.5)]
3066

n= [
0.05% +
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3.8416 (0.25)

n =
[3.8416(0.25)]
0.0025 + Thee
0.9604
n= 09604
0.0025 + 352
n = 342

Técnica de recoleccion de datos

Segun Bernal (2010) existen dos tipos de técnicas de recoleccion de material empirico,
técnicas directas o interactivas, muy ligadas al contacto directo y la experimentacion,
que incluyen la observacion participante, la entrevista cualitativa y encuesta. Las
técnicas indirectas o no interactivas incluyen el andlisis de documentos oficiales como
registros, documentos internos, archivos, estatutos, registros personales y otro tipo de
documentos no oficiales como diarios, cartas o autobiografias.

Como parte de la investigacién primaria, se realizaron encuestas con representantes de
Pymes que se ajustan a las caracteristicas sefialadas para esta investigacion.

La validacion de las encuestas se muestra a continuacion

3. NOES
1 2. UTIL NECESARIA

ITEMS EXPERTOS ; PERO NO PARA
ESENCIAL ESENCIAL | MEDIR LA
VARIABLE
1/|EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 10 0 0
2(|EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 7 2 1
3|EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 8 2 0
4/ EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 6 3 1
5(EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 10 0 0
6[EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 10 0 0
7/EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 8 2 0
8| EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 10 0 0
9|EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 10 0 0
10( EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 10 0 0
11| EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 8 2 0
12| EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 8 1 2
13| EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 7 2 1
14| EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 10 0 0
15| EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 8 2 0
16( EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 7 2 1
17| EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 8 2 0
18| EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 9 1 0
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3. NOES

L 2. UTIL | NECESARIA ve N | cur cvRA1
ITEMS EXPERTOS esenciaL | PERONO PARA CVR= 2 T m
ESENCIAL | MEDIR LA N
VARIABLE 2

DECISION
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

1 10 10 0 0 1,00 1,00 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

2 10 7 2 1 0,40 0,70 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

3 10 8 2 0 0,60 0,80 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

4 10 6 3 1 0,20 0,60 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

5 10 10 0 0 1,00 1,00 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

6 10 10 0 0 1,00 1,00 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

7 10 8 2 0 0,60 0,80 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

8 10 10 0 0 1,00 1,00 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

9 10 10 0 0 1,00 1,00 INCLUIR

0

EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-

10 10 10 0 1,00 1,00 INCLUIR
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EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-
11 10 8 0,60 0,80 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-
12 10 8 0,60 0,80 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-
13 10 7 0,40 0,70 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-
14 10 10 1,00 1,00 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-
15 10 8 0,60 0,80 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-
16 10 7 0,40 0,70 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-
17 10 8 0,60 0,80 INCLUIR
EXP.1-2-3-4-5-6-7-8-9-
18 10 9 0,80 0,90 INCLUIR
Suma total 15,40
Divisién para 18 preguntas 0,86

INDICE GLOBAL CVR'
0,86
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CAPITULO Il
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Encuesta
Recursos tecnolégicos del contexto del teletrabajo:
1. ¢Cuenta con los dispositivos tecnoldgicos necesarios para trabajar desde casa?
Tabla 1. Pregunta # 1

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 9%
DE ACUERDO 41%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 14%
EN DESACUERDO 29%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 7%
Total 100%

Elaboracién propia

= TOTALMENTE DE ACUERDO

m DE ACUERDO

= NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 1. Pregunta # 1 Elaboracién Propia

Un 41% de los encuestados contestaron estar de acuerdo al preguntarseles si cuentan

con los dispositivos tecnoldgicos necesarios para trabajar desde casa, mientras que el

9% contestd estar totalmente de acuerdo y un 14% contestaron que ni acuerdo no

desacuerdo, de estas respuestas se entiende que la mayoria de los encuestados cuentan

con los dispositivos tecnoldgicos necesarios, pero no totalmente o se encuentran

inconformes de algin modo con la empresa en lo que respecta a esta pregunta.

2. ¢Cuenta con ordenador de escritorio o laptop?
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Tabla 2. Pregunta # 2

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 40%
DE ACUERDO 25%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 15%
EN DESACUERDO 20%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 10%
Total 100%

Elaboracion propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

B DE ACUERDO

u NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 2. Pregunta # 2 Elaboracién Propia
Un 40% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les

si cuentan con ordenador de escritorio o laptop, mientras que el 25% contesto estar de
acuerdo y un 15% contestaron que ni acuerdo no desacuerdo, de estas respuestas se
entiende que la mayoria de los encuestados cuentan con ordenador de escritorio o
laptop, pero no son de su uso exclusivo y lo comparten con otros miembros de la

familia, lo que causa molestias y malentendidos.

3. ¢Cuenta con teléfono celular?

Tabla 3. Pregunta # 3

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 90%
DE ACUERDO 5%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 5%
EN DESACUERDO 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0%
Total 100%

Elaboracién propia
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m TOTALMENTE DE
ACUERDO

m DE ACUERDO

= NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 3. Pregunta # 3 Elaboracién Propia
Un 90% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarseles

si cuentan con celular, mientras que el 5% contestd estar de acuerdo y otro 5%
contestaron que ni acuerdo no desacuerdo, de estas respuestas se entiende que la
totalidad de los encuestado tiene a su disposicion un teléfono celular.

4. ¢El uso de sus dispositivos tecnoldgicos es compartido con otras personas?

Tabla 4. Pregunta # 4

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 10%
DE ACUERDO 15%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 5%
EN DESACUERDO 60%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 10%
Total 100%

Elaboracion propia

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

10% 10%

15% B DE ACUERDO

5% B NIDEACUERDO NI EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 4. Pregunta # 4 Elaboracién Propia
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Un 60% de los encuestados contestaron estar en desacuerdo al preguntarseles si
comparten el uso de sus dispositivos tecnoldgicos con otras personas mientras que el
10 % contestd estar totalmente en desacuerdo y otro 5% contestaron que ni acuerdo no
desacuerdo, un 15% contesto estar de acuerdo y un 10% respectivamente contestaron

estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
5. ¢Cuenta con conexion fija a internet?

Tabla 5. Pregunta # 5

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 100%
DE ACUERDO 0%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 0%
EN DESACUERDO 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0%
Total 100%

Elaboracion propia

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

W DE ACUERDO

NIDE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

Figura 5. Pregunta # 5 Elaboracién Propia

Un 100% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les
si cuentan con conexion de internet, lo cual es logico porque seria imposible trabajar
en teletrabajo sin ellas.

6. ¢Maneja adecuadamente los recursos tecnolégicos?

Tabla 6. Pregunta # 6

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 70%
DE ACUERDO 15%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 5%
EN DESACUERDO 5%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5%
Total 100%
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Elaboracién propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

m DE ACUERDO

= NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 6. Pregunta # 6 Elaboracion Propia

Un 70% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les
si manejan adecuadamente los recursos tecnologicos, un 15% contest6 estar de acuerdo
mientras que el 5% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el teletrabajo es una
situacién laboral donde resulta imprescindible manejar correctamente estos recursos.
Condiciones ambientales del contexto del teletrabajo:

7. ¢Cuenta con un espacio adecuado para la realizacion de las actividades laborales?
Tabla 7. Pregunta # 7

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 55%
DE ACUERDO 15%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 15%
EN DESACUERDO 10%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5%
Total 100%

Elaboracion propia

= TOTALMENTE DE ACUERDO

= DE ACUERDO

= NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 7. Pregunta # 7 Elaboracion Propia
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Un 55% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les
si cuentan con un espacio adecuado para la realizacion de las actividades laborales, un
15% contesto estar de acuerdo mientras que el 15% dijo no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 10% dijo estar en desacuerdo y el 5% restante contestd que totalmente
en desacuerdo.

8. ¢(Cuenta con la iluminacién adecuada en el lugar destinado para las actividades

laborales?
Tabla 8. Pregunta # 8
Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 55%
DE ACUERDO 10%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 5%
EN DESACUERDO 20%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 10%
Total 100%

Elaboracién propia

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

| DE ACUERDO

W NIDE ACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 8. Pregunta # 8 Elaboracion Propia

Un 55% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les
si cuentan con la iluminacién adecuada en el lugar destinado para las actividades
laborales, un 10% contestd estar de acuerdo mientras que el 5% dijo no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 20% dijo estar en desacuerdo y el 10% restante contesto

que totalmente en desacuerdo.
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9. ¢Existe ruido ambiental que lo distraiga de sus actividades laborales?

Tabla 9. Pregunta # 9

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 60%
DE ACUERDO 5%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 5%
EN DESACUERDO 25%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5%
Total 100%

Elaboracién propia

m TOTALMENTE DE ACUERDO

= DE ACUERDO

= NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 9. Pregunta # 9 Elaboracién Propia
Un 60% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les

si existe ruido ambiental que lo distraiga de sus actividades laborales, un 5% contestd
estar de acuerdo mientras que el 5% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
25% dijo estar en desacuerdo y el 5% restante contestd que totalmente en desacuerdo.
La explicacion a estas respuestas estd en que las viviendas, al no ser pensadas como

lugares de trabajo, estdn expuestas al ruido hecho por nifios, mascotas, y demas

integrantes de las familias.
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Condiciones generales del teletrabajo

10. ¢Su jornada laboral es de 8 horas?
Tabla 10. Pregunta # 10

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 20%
DE ACUERDO 15%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 5%
EN DESACUERDO 40%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 20%
Total 100%

Elaboracién propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

B DE ACUERDO

B NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 10. Pregunta # 10 Elaboracién Propia

Un 20% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les
si su jornada laboral es de 8 horas, un 15% contesto estar de acuerdo mientras que el
5% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 40% dijo estar en desacuerdo y el
20% restante contestd que totalmente en desacuerdo. El recargo de horas a la jornada
laboral, generalmente no pagadas, ha sido una de las mayores quejas de las personas

que trabajan bajo la modalidad de teletrabajo.
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11. ¢Ha existido un incremento de las actividades laborales?
Tabla 11. Pregunta # 11

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 55%
DE ACUERDO 25%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 15%
EN DESACUERDO 5%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0%
Total 100%

Elaboracién propia

m TOTALMENTE DE ACUERDO

= DE ACUERDO

= NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 11. Pregunta # 11 Elaboracion Propia
Un 55% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les

si ha existido un incremento de las actividades laborales, un 25% contestd estar de
acuerdo mientras que el 15% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 45% dijo
estar en desacuerdo y ningln encuestado contestd que totalmente en desacuerdo. Al
recargo de horas hay que sumar el incremento de responsabilidades, generalmente

como consecuencia de la reduccion de personal que han realizado gran numero de

compafiias.
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12. ;Ha experimentado mayor demanda de requerimientos por parte de sus superiores?
Tabla 12. Pregunta # 12

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 35%
DE ACUERDO 30%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 20%
EN DESACUERDO 10%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5%
Total 100%

Elaboracién propia

m TOTALMENTE DE ACUERDO

= DE ACUERDO

= NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 12. Pregunta # 12 Elaboracién Propia
Un 35% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les

si ha experimentado mayor demanda de requerimientos por parte de sus superiores un
30% contestd estar de acuerdo mientras que el 20% dijo no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 10% dijo estar en desacuerdo y ningin encuestado contestd que
totalmente en desacuerdo. A criterio de la autora, esta es otra consecuencia de la
reducciéon de personal.

13. ¢Ha experimentado mayor demanda de requerimientos por parte de sus clientes?
Tabla 13. Pregunta # 13

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 33%
DE ACUERDO 32%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 17%
EN DESACUERDO 15%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 3%
Total 100%

Elaboracion propia
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Figura 13. Pregunta # 13 Elaboracion Propia

Un 33% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarseles
si ha experimentado mayor demanda de requerimientos por parte de sus clientes, un
32% contestd estar de acuerdo mientras que el 17% dijo no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 15% dijo estar en desacuerdo y un 3% de encuestados contesté estar

totalmente en desacuerdo.

B TOTALMENTE DE ACUERDO

B DE ACUERDO

B NIDEACUERDO NIEN

DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

14. ¢ Las funciones son delimitadas de acuerdo a su puesto de trabajo?

Tabla 14. Pregunta # 14

Frecuencia

Porcentaje

TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACUERDO
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
EN DESACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO
Total

19%
15%
36%
20%
10%
100%

Elaboracion propia
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B TOTALMENTE DE ACUERDO

m DE ACUERDO

B NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 14. Pregunta # 14 Elaboracién Propia
Un 19% de los encuestados contestaron al preguntarseles las funciones son delimitadas

de acuerdo a su puesto de trabajo, un 15% contestd estar de acuerdo mientras que el
36% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 20% dijo estar en desacuerdo y
un 10% de encuestados contesto estar totalmente en desacuerdo.

15. ¢ Considera que el tiempo en familia ha disminuido?

Tabla 15. Pregunta # 15

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 65%
DE ACUERDO 15%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 10%
EN DESACUERDO 5%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5%
Total 100%

Elaboracion propia

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

B DE ACUERDO

W NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 15. Pregunta # 15 Elaboracion Propia
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Un 65% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les
si considera que el tiempo en familia ha disminuido, un 15% contestd estar de acuerdo
mientras que el 10% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 5% dijo estar en
desacuerdo y un 5% de encuestados contestd estar totalmente en desacuerdo.

16. ¢Realiza actividades de ocio al menos una vez por semana?

Tabla 16. Pregunta # 16

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 45%
DE ACUERDO 12%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 13%
EN DESACUERDO 25%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5%
Total 100%

Elaboracion propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

B DE ACUERDO

B NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 16. Pregunta # 16 Elaboracién Propia
Un 45% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les

si realiza actividades de ocio al menos una vez por semana un 12% contestd estar de
acuerdo mientras que el 13% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 25% dijo

estar en desacuerdo y un 5% de encuestados contesto estar totalmente en desacuerdo.
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17. ¢Durante su jornada laboral, realiza pausas para beber agua, comer e ir al bafio?

Tabla 17. Pregunta # 17

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 35%
DE ACUERDO 25%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 20%
EN DESACUERDO 10%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 10%
Total 100%

Elaboracion propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

m DE ACUERDO

B NIDEACUERDO NIEN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 17. Pregunta # 16 Elaboracién Propia
Un 35% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarse les

si realiza pausas para beber agua, comer e ir al bafio, un 25% contesto estar de acuerdo
mientras que el 20% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10% dijo estar en
desacuerdo y un 10% de encuestados contestd estar totalmente en desacuerdo.

18. ¢Al finalizar la jornada laboral establecida, hace uso de su derecho a la

desconexion?

Tabla 18. Pregunta # 18

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 20%
DE ACUERDO 15%
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 35%
EN DESACUERDO 25%
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5%
Total 100%

Elaboracion propia
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B TOTALMENTE DE ACUERDO

m DE ACUERDO

NIDEACUERDO NIEN

DESACUERDO

EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 18. Pregunta # 16 Elaboracién Propia
Un 20% de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo al preguntarseles

si al finalizar la jornada laboral establecida, hace uso de su derecho a la desconexion,
un 15% contestd estar de acuerdo mientras que el 35% dijo no estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 25% dijo estar en desacuerdo y un 5% de encuestados contestd estar

totalmente en desacuerdo.

Entrevista:
1. ¢Qué rol jugd la empresa en el suministro de los recursos para la
implementacion del teletrabajo?
La empresa no reconocié absolutamente nada en lo referente a los recursos para
trabajar desde casa, utilizo mi propia computadora Yy teléfono celular, y pago el internet
de mi casa. Ademas, tuve que comprar equipo de oficina, como por ejemplo un
escritorio y sillon apropiado, porque el que tenia afectaba mi espalda al utilizarlo tantas
horas.
2. ;Como se siti6 con respecto a su estado fisico y mental en cuanto a la
experimentacion de fatiga, dificultad para concentrarse, alteracién del suefio,
irritabilidad, entre otros?
Existe una mayor exposicion a las pantallas, lo que incide en la produccion de
dopamina del cerebro y esto afecta al ciclo del suefio, tuve que desconectarme
completamente dos horas antes de acostarme a dormir para normalizar mi suefio.
3. ¢Como se comportaron las acciones de capacitacion por parte de la empresa

para realizar sus actividades laborales mediante el teletrabajo?
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La empresa no nos dio mucha capacitacién para adaptarnos al teletrabajo.

4. ¢Considera que la modalidad de teletrabajo le permitio desarrollar nuevas
habilidades y/o destrezas? ;Comente cuales?

Talvez contribuyd a manejar mejor el hecho de trabajar solo desde casa, sin embargo,
el mayor problema era que los nifios no estaban en clases y hacian mucho ruido, lo que
no contribuia a la hora de concentrarse en las tareas.

5. ¢ Qué valoracion posee acerca de las afectaciones negativas que le ha podido
causar el teletrabajo en su desempefio laboral?

La situacién de teletrabajo es complicada de llevar porque no todos tienen la misma
realidad, para las personas que viven solas talvez sea méas facil, pero, si uno tiene hijos
pequefios y no estan en la escuela resulta complicado, también depende del tipo de
empresa Yy trabajo que se realice.

6. ¢ Considera usted que su percepcién frente a sus actividades laborales se torn6
negativa durante la implementacion del teletrabajo? Exprese de qué modo.

El problema fue la reduccion de personal, despidieron a varios colaboradores por
motivos de la pandemia y eso repercutié en la cantidad de trabajo y el nimero de horas.
7.Una vez finalizada sujornada laboral, ¢Cuéntas horas al dia ejerci6 suderecho
a la desconexion durante el teletrabajo?

Llegd momentos en que llamaban del trabajo demasiado tarde, cosa que no sucedia
antes. Mi horario laboral se incrementd de facto y eso no fue reconocido.

8. ¢Experimentd sentimientos de angustia referentes a su estabilidad laboral,
durante el teletrabajo? Describa la situacion.

El hecho de ver que practicamente todos los que tenian un empleo en el pais estaban
en situacion de wulnerabilidad laboral contribuia a incrementar la sensacion de
angustia por la posibilidad de perder el trabajo y tardar demasiado tiempo en encontrar
otro.

9. ¢De qué manera ha influido la implementacion del teletrabajo en la relacion
con su familia?

Si bien el hecho de que los nifios no estan en clases presenciales contribuye a que
exista mas ruido en la casa no niego que es una sensacion maravillosa estar junto con
tu familia todo el dia.

10. ¢ Qué ventajas podria mencionar de la implementacion del teletrabajo?

Yo diria que se reduce el tiempo de llegar al trabajo y el gasto que esto implica. Si las

escuelas ya estuvieran abiertas tendria més ventajas trabajar en la modalidad de
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teletrabajo. Tal vez en el futuro incluso pueda volverse una posibilidad de trabajo a
nivel internacional ya que se podria buscar trabajo bajo esta modalidad en alguna
compafiia fuera del pais.

11. ;Qué desventajas podria mencionar de la implementacion del teletrabajo?
Talvez no saber combinar correctamente las actividades del trabajo y del hogar sea la
mayor desventaja, ademas del incremento de los horarios laborales y la sobrecarga de
trabajo debido a la reduccion de personal.

Discusion de los resultados

La importancia del bienestar del trabajador para el funcionamiento de los individuos y
las organizaciones es consistente en la literatura y no se basa solo en modelos teoricos,
sino en datos de investigacion de campo. Ademds, el bienestar en el trabajo puede ser
considerado un indicador de salud mental en este importante contexto de la vida de los
individ uos.

El teletrabajo, como arreglo que modifica la organizacion, las tecnologias y las
relaciones laborales, puede tener efectos directos e indirectos en el bienestar del
trabajador), porlo que comprenderlos es una tarea fundamental para una mejor gestion
del talento humano en las empresas.

El desempefio puede ser considerado un constructor de caracter multideterminado,
condicionado a un conjunto de factores relacionados con el contexto de trabajo, tales
como las condiciones sociales y culturales y las condiciones relacionadas con el trabajo
del individuo

Los teletrabajadores sefialan prejuicios Yy resistencias por parte de compafieros y
directivos, lo que puede estar relacionado precisamente con una cultura local y
organizacional que valora las relaciones y comunicaciones cara a cara. La mayoria
sefiala que se los hace trabajar més horas que antes, que se les exige méas y que se les
paga menos. Cuando se piensa en contextos de aislamiento social provocados por
crisis y pandemias, como la del Covid-19, el teletrabajo puede pasar de ser una
alternativa a la unica opcion viable.

Las formas tradicionales de organizacion del trabajo, basadas, por ejemplo, en los
principios tayloristas, presuponen un seguimiento Yy control constante del trabajo
basado en la presencia fisica del empleado y el cumplimiento de los horarios en la
organizacion. Por otra parte, el teletrabajo exige superar estos principios hacia una
gestion mas autonoma de las actividades y un posible mayor equilibrio entre las

exigencias de la vida personal y profesional
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Los directivos apoyan este escenario cuando sefialan los problemas de preparacion y
adaptacion de los implicados en el teletrabajo. Ademés, destacan la necesidad de una
adaptacién constante de la gestibn ante la ruptura de paradigmas producto del
teletrabajo y otras cuestiones mas formales y normativas de la organizacién, como la
imposibilidad de registrar el tiempo, lo que dificulta la gestion de los empleados. Ante
ventajas y desafios, toda la organizacion necesita estar involucrada, informada y
preparada para una modalidad como el teletrabajo, ya que la propia cultura
organizacional necesita ser repensada. En definitiva, se debe necesariamente estimular
la participacién colectiva de directivos, teletrabajadores y compafieros para la
planificacion y gestion del teletrabajo.

El estudio y comprension del teletrabajo es un tema cada vez més relevante en el
campo de la administracion, en Ecuador y en el mundo, frente a la perspectiva de
nuevas y cada vez mas frecuentes pandemias. En este sentido, este estudio contribuyd
a la investigacion en gestion de personas, al arrojar luz sobre los aspectos positivos y
negativos de la implementacion del teletrabajo

Como implicaciones practicas, los resultados recogidos hasta el momento conforman
un diagnéstico que puede inspirar a los gestores publicos a la hora de adoptar este
arreglo de trabajo, que se traduce en una realidad cada vez méas posible y necesaria en
las organizaciones

Aungue el teletrabajo es una forma de organizacion del trabajo que ya existia antes de
la Pandemia de Covid-19, todavia es poco discutido y utilizado por las organizaciones
ecuatorianas. De esta forma, se espera que el presente estudio contribuya a incentivar
y sustentar la discusion de investigadores y gestores sobre la implementacion del

teletrabajo en las organizaciones.
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CONCLUSIONES

El teletrabajo es un modelo de trabajo que bien estructurado y planificado
puede convertirse en una practica laboral eficaz y ventajosa para ambas partes,
empresas y trabajadores, con beneficios también para la sociedad en general. Sin
embargo, las empresas y los propios trabajadores no estaban preparados para la
adopcion del Teletrabajo, la actividad de la empresa debia continuar y, de forma
abrupta, con inversion en equipos o con el uso de sus propios puestos de trabajo, el
lugar fisico de trabajo pasé de la empresa al domicilio de los trabajadores.

Las ventajas del teletrabajo se centraron en la reduccion de costes y la
flexibilidad laboral. Las principales ventajas para los trabajadores, eran la mejor
conciliacion de la vida personal y profesional, sin embargo, esta modalidad trajo
muchas desventajas a los trabajadores como el incremento de los costos en el hogar,
la recarga de horas de trabajo la inversion en equipos, la ruptura de las relaciones
interpersonales vy la inseguridad laboral.

La adopcion del Teletrabajo como modelo de trabajo fue cuestionada por los
trabajadores, quienes mencionaron la importancia de las relaciones interpersonales en
el trabajo presencial, asi como el aumento de las horas trabajadas en Teletrabajo. Se
sefiald como algo negativo el no reconocimiento por parte de las empresas de las horas
trabajadas por los trabajadores

El teletrabajo se puede sefialar como una solucion para trabajar en proyectos,
para reducir costos en algunos departamentos, para aumentar la productividad en
términos de aumentar los servicios en linea, en empresas donde es posible el comercio
electrénico o los servicios electronicos. Sin embargo, no todas las actividades pueden
beneficiarse del Teletrabajo.

Por otra parte, el presente estudio se realizd en un contexto atipico en el que la
pandemia obligd a las empresas a adoptar de manera abrupta el teletrabajo, sin tiempo
de preparacion y adaptacion, ni por parte de las empresas ni de los trabajadores, a este
nuevo tipo de trabajo.

Este estudio permitio explorar a las PYMES en cuanto a la adopcion de nuevos
modelos de trabajo, y se puede concluir que el teletrabajo es una realidad que aun esta
ausente en las estrategias de este tipo de empresas, quizas por la escasez de recursos

financieros o por a la cultura de sus lideres.
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RECOMENDACIONES

Las sugerencias hechas por la investigadora son las siguientes:

Estudiar los impactos del teletrabajo durante la pandemia, pero después de que
termine la pandemia, ya que las empresas ya han tenido tiempo de reflexionar sobre
estos impactos.

Analizar la continuidad de la adopcion del teletrabajo en las empresas después
de la pandemia, como estrategia para un nuevo tipo de trabajo.;

La pandemia de la COVID-19 ha puesto al Ecuador en una situacion atipica,
donde las imposiciones gubernamentales se toman en funcion del avance o retroceso
de la enfermedad. Lo que es hoy, puede no ser mafiana. Las empresas necesitan tiempo
para adaptarse a las nuevas realidades, la imposicion del Gobierno les ha restado el
poco tiempo que tenian las empresas para adaptarse y, en el caso de las pymes, la
inversion en equipamiento y TICs les ha quitado de sus flujos monetarios recursos que

se podrian haber invertido en el crecimiento de las empresas.
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