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Resumen

El presente proyecto tiene como objetivo principal, determinar la incidencia del
teletrabajo en el desempefio de los colaboradores en una empresa del sector privado para
elaborar una propuesta estratégica de un modelo de gestion. Se espera que sea aplicable
para el teletrabajo post-covid y que beneficie el desempefio de los colaboradores, para lo
cual se ha aplicado una metodologia de investigacion correlacional con enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental de corte transversal. En lo procedimental, se
aplico el método de encuesta a una poblacion de 67 colaboradores de una institucién
privada, obteniendo como resultado que los factores con mayor incidencia en el
desempefio laboral durante el teletrabajo son: comunicacion y condiciones de trabajo.
Estos resultados obtenidos, dieron paso a la propuesta para atender dichos factores
identificados, por lo que se sugiere implementar en primer lugar un plan de adaptacion a
la modalidad de teletrabajo y segundo aplicar un cronograma de pausas activas a

trabajadores de dicha modalidad, junto con su cronograma.

Palabras claves: Teletrabajo, desempefio, pandemia, tecnologia.
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Abstract

The main objective of this project is to determine the impact of teleworking on the
performance of employees in a private sector company to develop a strategic proposal
for a management model. It is expected to be applicable to post-covid teleworking and to
benefit the performance of collaborators, for which a correlational research methodology
with a quantitative approach has been applied with a non-experimental cross-sectional
design. Procedurally, the survey method was applied to a population of 67 employees of
a private institution, obtaining as a result that the factors with the greatest incidence on
work performance during teleworking are: communication and working conditions.
These results obtained gave way to the proposal to address these identified factors, so it
is suggested to first implement an adaptation plan to the teleworking modality and
secondly apply a schedule of active breaks to workers of said modality, together with

their timeline.

Key words: Telecommuting, performance, pandemic, technology



Introduccion

El teletrabajo surge como una alternativa al trabajo tradicional que se realiza
de manera presencial y que, como es tradicional, suele ser de lunes a viernes en un
horario establecido. En este contexto, el acuerdo ministerial No. MDT-2016-190 (2016)

define al teletrabajo como:

Una forma de prestacion de servicios de caracter no presencial (...) a través
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 de la informacién y comunicacion

(TIC), tanto para su gestion como para su administracion y control (p. 5.).

Esta modalidad es mucho més que un fenémeno tecnoldgico. Es una
transformacion cultural para las empresas y que tiene un impacto significativo en el
ambito personal-familiar de la persona que teletrabaja. Sin embargo, quedarse en casa no
es lo mismo que teletrabajar. Quedarse en casa nace ante la necesidad y amenaza del
COVID-19 por lo que muchas empresas a nivel mundial se han visto obligadas a adoptar
esta modalidad con la finalidad de salvaguardar la salud de sus colaboradores. Por otro
lado, el teletrabajo se hace por conviccidn; conlleva preparacion, anélisis de cargos,
ensefianza cultural, evaluacién del espacio fisico del colaborador, entre otros factores
gue van mas alla de lo estudiado para llevar a cabo esta accién, ahora emergente, para

evitar el contagio del virus.



Por consiguiente, el presente proyecto se realiza en una empresa privada del
sector inmobiliario ubicada en la ciudad del Guayaquil, debido a que la investigadora
labora en dicho sector en el &rea de Talento Humano, por lo cual este trabajo le servira

de mucha ayuda para aplicar en sus labores.

se estructura de la siguiente manera: El capitulo | presenta el marco tedrico referente al
tema presentado que nos ayudara a sustentar desde la parte teorica la viabilidad de la
investigacion; en el capitulo 11 se detalla el marco referencial y presenta los diferentes

estudios realizados a nivel nacional e internacional con relacion al proyecto.

En el capitulo 111 se desarrolla el Marco metodoldgico que contiene las
variables de investigacion, enfoque, tipo de estudio, método a utilizar, técnicas de
recopilacién de informacién y procedimientos; se identifico que es una investigacion
correlacional con enfoque cuantitativo con un disefio no experimental de corte

transversal, y se utiliza como técnica de recopilacion la encuesta.

Finalmente, el capitulo 1V se presenta la propuesta de intervencion y solucion

referente al tema de investigacion y a los resultados obtenidos en el tercer capitulo.

Antecedentes

En el afio 2020 fue un afio de constantes cambios tanto en la economia
mundial como en el mundo del trabajo, el coronavirus fue la causa de ello dado a los
brotes agresivos que surgieron, por lo que la medida mas eficaz fue el confinamiento. A

medida que entrd en vigor las medidas de confinamiento o la obligacion de quedarse en



casa, una gran parte de la fuerza laboral debi6 quedarse en casa y trabajar a distancia,
siempre y cuando sus funciones lo permitiesen (Organizacion Internacional del Trabajo

[OIT], 2020).

Tanto las empresas que contaban con la modalidad de teletrabajo como las que
no, enviaron a sus empleados a casa y crearon las condiciones para el experimento de
teletrabajo masivo mas extenso de la historia. Ademas, aungue la cantidad de personas
que teletrabajan a tiempo parcial o a tiempo completo ha ido aumentando gradualmente
a lo largo de los afios (Eurostat, 2018), sin duda la pandemia ha acelerado la adopcién,

por parte de los empleadores, de las modalidades disponibles para realizar teletrabajo.

En un contexto como el de la pandemia de COVID-19, el teletrabajo ha
demostrado ser una herramienta importante para garantizar la continuidad operativa,
mientras, en circunstancias normales, sus beneficios incluyen la reduccion del tiempo de
desplazamiento, la posibilidad de que los trabajadores se centren en sus tareas lejos de
las distracciones de la oficina, una oportunidad para lograr un mejor equilibrio entre la
vida laboral y profesional, y a los trabajadores, contar con un horario mas flexible y la
libertad de trabajar fuera de las instalaciones del empleador; aunque también puede
conllevar riesgos que deben preverse y prevenirse, como son el aislamiento (en
particular para las personas que viven solas) y la pérdida de contacto con los
compafieros de trabajo. A partir de lo sefialado, es que surge la presente investigacion,

para encontrar alternativas y métodos que permitan un mejoramiento continuo para



ejecutar la modalidad laboral de teletrabajo que se implementd hace un par de afios en el

pais (Santander Universidades, 2021).

Planteamiento de la investigacion

El presente estudio plantea realizar un analisis de las variables del teletrabajo y
su influencia en el desempefio de los colaboradores mediante un estudio cuantitativo; de
esta manera, se determinara cuéles son los aspectos principales que impactan
directamente en el desempefio de los colaboradores (OIT, 2019). Ademas, la
investigacion permitira identificar riesgos y establecer planes de accién para la adecuada
implementacién de esta modalidad en situaciones emergentes como es el hecho del

confinamiento por COVID-19.

Los datos por obtener en el presente estudio cuantitativo pretenden identificar los
aspectos que inciden en el desemperio de los colaboradores que teletrabajan (Aquije
Nifio de Guzman, 2018). Esta informacion permitird determinar un plan de accion para
la implementacion de teletrabajo que contribuya a mejorar la adaptacion de los
colaboradores en relacion con los cambios que se presenten en la organizacion tras la

emergencia sanitaria.

Planteamiento del problema

El teletrabajo aparece como figura laboral caracterizada por el desarrollo del
trabajo en ambientes flexibles fuera de la oficina. Esta modalidad se la considera una

innovacion en la forma tradicional de trabajo representando asi una forma diferente en la



administracion de los recursos fisicos, humanos y tecnoldgicos; permitiendo asi el

balance en la calidad de vida y productividad en el negocio (Gomez, 2018).

Segun Madsen (2003, citado por Velasquez & Vera, 2018) “Los programas de
teletrabajo pueden ser beneficiosos si son planificados e implementados de manera
eficiente. Para esto, se necesita considerar los factores que influencian el teletrabajo y

sus retos” (p.6).

Es por ello que, tras la emergencia sanitaria, el teletrabajo se impone como una
modalidad obligatoria con la finalidad de salvaguardar la salud de los colaboradores. En
este momento de crisis ante la presencia del COVID-19 es importante diferenciar
quedarse en casa del teletrabajo y tener en consideracion que el teletrabajo es mucho
mas que un fendmeno tecnolégico; es una transformacion cultural para las empresas y

Ilega a impactar en la vida familiar de quien teletrabaja (Boggino, F. 2020).

De acuerdo con el boletin fiscalia No.4 sobre la salud laboral y el teletrabajo
realizado por la Organizacién Iberoamericana de Seguridad Social (2020), sefiala que
antes de la pandemia, los paises como Argentina, Chile y Brasil aproximadamente entre
el 5% y 8% de la poblacion teletabajaba, y posterior al surgimiento de la panemia este

porcentaje aumento al 20% y 30%.

En virtud de lo indicado, el trabajo como necesidad humana tiene una estrecha
relacién con la calidad de vida de la persona, por lo que factores como el estrés, tiempo,
condicion laboral inciden directamente en las emociones del ser humano y su entorno,

por lo que las organizaciones deben adoptar alternativas que permitan satisfacer las



necesidades de los trabajadores con el fin de incrementar su desempefio (Aguilar Huezo,

et. al., 2021).

La presente investigacion tiene por objeto ofrecer una vision de la modalidad del
teletrabajo, asi como orientar y comprender la definicion del término y hacer un analisis
para identificar la incidencia del teletrabajo en el desempefio de los empleados, y
posteriormente proponer un modelo de gestidn aplicable para el teletrabajo post-covid
que beneficie el desempefio de los colaboradores (Torres Laborde & Jaramillo Naranjo,

2014).

Formulacion del problema

Se debe delimitar al méaximo el problema para clarificar el qué y el para qué. La
pregunta de investigacion debe expresar descripcion, asociacion o intervencion
(Buendia, Colas y Hernandez; 1998); bajo este contexto, se formula la siguiente

interrogante:

¢ Cuales son los factores del teletrabajo que inciden en el desempefio de los

colaboradores de una empresa del sector inmobiliario de Guayaquil?

Sobre la base de los elementos de la pregunta de investigacion, se desarrollaran

los pasos siguientes del estudio.



Justificacion

Debido a la pandemia se ha producido un cambio en la manera de trabajar
y que se ha visto afectada de forma imprevista. Sin embargo, muchas empresas que
venian planteandose el teletrabajo como opcidn para un futuro mas o menos cercano han
tenido que hacer un esfuerzo para digitalizarse y mandar a su fuerza laboral a trabajar
desde casa. Sin duda, el empujén no ha sido el deseado, sin perjuicio de lo cual, es
preciso aprovechar el impulso para dar un paso al frente hacia un nuevo paradigma del
trabajo que esté basado en la digitalizacion de los contenidos, de los medios de
produccién, en personal formado en las tecnologias de la informaciény la
comunicacion, en el respeto por el medio ambiente y la bioseguridad de nuestros

trabajadores y clientes (Diaz, 2020, p.1).

Valenzuela, H. (2020) realizé un estudio sobre el teletrabajo y la amplificacion
de la desigualdad en la sociedad postpandemia espariola, obteniendo algunos datos
interesantes de 66 encuestados. Entre las desventajas percibidas del teletrabajo durante
la pandemia, el 34% sefalaba la falta de relaciones sociales y el sentimiento de soledad.
El 33% de los encuestados sefialaba la sensacion de auto-explotacion (estar
permanentemente conectado al trabajo), un 10% consideraba que la principal desventaja
de trabajar en casa era la dificultad para concentrarse. Otro 10% consideraba que el
problema principal era establecer fronteras entre las tareas domésticas y profesionales,
ocasionando sensaciones de “caos”, “desorden”, “anarquia” o “frustracion”. El 6%

consideraban que la principal desventaja derivaba de estar expuesto a una disponibilidad



constante forzada por las tecnologias moviles (smartphone’s, fundamentalmente) que
dificultaban realizar las tareas de forma continua y eficiente; y que la principal
desventaja era el uso de recursos propios (toner, papel, Internet, calefaccion, luz, etc.) (p.

9-10).

Ante lo expuesto anteriormente surgen interrogantes desde la perspectiva del
empleado y empleador; asi como distintos paradigmas que ponen en duda la efectividad
de las opciones analizadas en relacion con el cumplimiento de los objetivos y la
conveniencia previsible en ahorros de esta modalidad de trabajo (Llavina Aguilar, et. al,

2020).

Por otra parte, desde el ambito académico, se busca ayudar a las organizaciones a
ser una base de vinculo y contacto con los investigadores que requirieran efectuar
nuevos estudios, debido a que aporta un alto nivel tedrico por los conceptos y teorias de
diversos autores con informacion valida y confiable, utilizando la metodologia de un
estudio documental y correlacional. Adicionalmente, contribuira con la sociedad y en
particular, al segmento laboral, dado que identificar el desempefio durante su jornada
laboral de teletrabajo no solo permitira mejorar su desempefio, sino que también
mejorara la actitud y la creatividad; de igual forma, aportara economicamente a los
empleadores, en virtud que al tener trabajadores mas comprometidos reducira la tasa de
rotacion de puestos, permitiendo disminuir el presupuesto destinado al pago de

liquidaciones finales de haberes, y en lo personal, permitira que plasme los



conocimientos y experiencia que he adquirido en estos afios de estudio y trabajo (Bernal

Torres, 2006).

Desde el ambito empresarial, este trabajo busca ayudar a las unidades de Talento
Humano, los Directos de empresas y los colaboradores en general, debido a que permite
guiar a los jefes y directivos de departamentales de qué pueden hacer para mantener
equipos de trabajo motivados aun cuando existan barreras de comunicacion en el
teletrabajo, asi mismo, ayuda a las unidades de talento humano para realizar programas o
planes que ayuden a los colaboradores a adaptarse al teletrabajo, y ayuda a los
colaboradores para que conozcan los factores que pueden afectar su desempefio laboral
por teletrabajo tales como estrés por conexion online permanente, conflictos familia-

trabajo, etc.

Finalmente, esta investigacion ha sido ubicada en los pardmetros establecidos
como lineas de investigacion de la Maestria: indices de Evaluacion de Desempefio que
incluye a la motivacién como uno de sus componentes llevando a mejorar el desempefio
de los colaboradores y en los resultados de la organizacion (Universidad Catdlica

Santiago de Guayaquil, 2021).
Preguntas de investigacion

A partir de lo observado en las empresas que iniciaron la modalidad laboral de
teletrabajo durante la pandemia, se aprecia que en algunos casos contaban con un plan

piloto para implementarlo, en otros casos no y pocos ya tenian implementado esta
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modalidad. De acuerdo con Abreu (2016), se plantean las preguntas de la investigacion y
que son fundamentales para el proceso del estudio, en virtud que tienen estrecha relacion
con los objetivos y el propésito de la investigacion. Ante ello, surgen las siguientes
interrogantes en la investigacion respecto al desempefio que estan teniendo los
trabajadores que se encuentran bajo la modalidad de teletrabajo (Montoya Meza, 2016)

(Bustamante, Donoso, & Villareal Navarrete, 2008).

e Cudles son las teorias y variables referentes al teletrabajo y desempefio?

e Qué factores del teletrabajo inciden en el desempefio del colaborador?

e ;Cudles son las caracteristicas de un modelo de gestion aplicable del teletrabajo?

La respuesta a estas interrogantes permitira enfocar la metodologia a
implementar para analizar el desempefio que tienen los trabajadores que se encuentran

laborando en la modalidad de teletrabajo.

Hipotesis

La hipdtesis se genera a través de una serie de medios, pero generalmente es el
resultado de un proceso de razonamiento inductivo donde las observaciones conducen a
la formacion de una teoria (Arias, 2012), bajo este contexto se plantea la siguiente

hipotesis:

H1: Las condiciones de la modalidad de teletrabajo inciden de forma directa y

significativa en el desempefio de los colaboradores en una empresa del sector privado.


https://explorable.com/inductive-reasoning
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La respuesta a esta hipotesis permitira identificar el principal factor que incide en

el desempefio de los trabajadores que laboran bajo la modalidad de teletrabajo.

Objetivos de la investigacion

De acuerdo con Sautu (2005) los objetivos de la investigacion son importantes
debido que permiten indicar lo que se espera de la investigacion, ademas de que definen
la forma en la cual se lograra alcanzar los resultados; ante ello, los objetivos de esta
investigacion surgen a raiz de las interrogantes planteadas anteriormente, para lo cual se

ha definido el objetivo principal y cuatro objetivos especificos.

Objetivo General

Identificar si las condiciones de la modalidad de teletrabajo inciden en el

desempefio de los colaboradores de una empresa del sector privado.

Obijetivos especificos

Analizar los conceptos referentes al teletrabajo y desempefio laboral

e Identificar las variables del teletrabajo que inciden en el desempefio laboral

e Determinar los factores del teletrabajo que inciden en el desempefio del

colaborador mediante un analisis factorial

e Proponer un modelo de gestion aplicable para el teletrabajo post-covid que

beneficie el desempefio de los colaboradores
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El desarrollo de cada uno de estos objetivos se podré observar en cada uno de los

capitulos de esta investigacion, permitiendo al lector tener una idea clara de lo estudiado.
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Capitulo 1

Marco Tedrico

El tema del teletrabajo y desempefio laboral ha generado gran cantidad de
investigaciones y teorias (Sagardoy de Simon & Nufiez-Cortés Contreras, 2021); su
aparicion en el mundo laboral fue considerada una revolucion logrando cambiar la
perspectiva de los empresarios al verlo como una modalidad que puede traer beneficios
para los resultados de la compafiia, el colaborador y el medio ambiente. Por lo antes
mencionado, se considera en este apartado algunas teorias e investigaciones relacionadas
con el teletrabajo y desempefio laboral, describiendo sus inicios, los factores intrinsecos
y extrinsecos que la afectan, orientado en el &mbito empresarial; asi mismo, se ofrece
algunas conceptualizaciones varias consideradas importantes derivadas del tema en

estudio.

Conceptos de teletrabajo

El hombre ha ido evolucionando, y con él la sociedad en la que se encontraba
inmerso (Barbosa, Teletrabajo: Primeros pasos, 2012); esta evolucion ha motivado a los
cambios de gran impacto en la sociedad con la finalidad de mejorar la calidad de vida
del ser humano y las comunidades. Existen cuatro cambios en el entorno de los negocios
gue han impactado directamente en la administracion: 1) Primera revolucion industrial
(1900- 1950), utilizé el agua y el vapor para mecanizar la produccién; 2) Segunda

revolucion industrial (1950- 1990), utilizo la energia eléctrica para crear la produccion
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masiva; 3) Tercera revolucion industrial (1990- 2000), utilizé la electronica y la
tecnologia de la informacion para automatizar la produccion y 4) Cuarta revolucion
industrial (2000- hoy; revolucién digital, fusionando tecnologias fisico, digital y

bioldgicas (World Economic Forum, 2017).

Estos cambios, también han permitido que el concepto de trabajo evolucione a
través de la digitalizacion, hasta convertirse en teletrabajo; para lo cual, Buira (2013)

sefiala que:

La digitalizacion es la base sobre la que se ha posibilitado la confluencia de
tecnologias; a grandes rasgos, la digitalizacion es el marco mundial de la
sociedad de la informacion en el que nacen las nuevas relaciones en el &ambito
economico de la funcion del trabajo, que daran como resultado la figura del

teletrabajo (p. 12).

Por lo tanto, esta claro que el teletrabajo no es un término reciente, nacio hace
mas de 45 afios durante el periodo de la segunda revolucién industrial (Barbosa,
Teletrabajo, Liderar y Trabajar en Equipos a distancia, 2013), luego de que el cientifico
Jack Nilles de la NASA (Parra Hurtado & Barreto Pedreros, 2020), realizara un analisis
que podria contribuir a la problematica de la crisis petrolera que estaba viviendo Estados
Unidos en 1973. En particular, el fisico creo el concepto de telecommuting, a través del
cual era posible llevar el trabajo a los trabajadores y no al contrario. Sin embargo, esta

forma de trabajo solo fue empleada entre los expertos del mundo académico y
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principalmente en los Estados Unidos como consecuencia de la crisis de aquel periodo y

la ausencia de tecnologia que se tenia a disposicion para todo pablico.

Afos mas tarde, en los ochenta, con ayuda de la difusion de las tecnologias
informaticas, se logré por primera vez la adopcion y difusion del teletrabajo (Barbosa,
2012), con el objetivo de reducir la contaminacién ambiental. Por su parte, en los afios
noventa, la importancia del teletrabajo empez6 a crecer con gran aceleracion, este
momento historico fue caracterizado por la difusion de la tecnologia que conllevé la
bajada de los precios de portatiles y de teléfonos moviles, por lo que llegaron a ser mas

accesibles para el publico (Pérez, 2020).

Es por ello, que la tecnologia que comenzd a desarrollarse durante el siglo xx, es
lo que se conoce como Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC), y hacen
referencia al conjunto de avances tecnologicos que proporcionan la informatica, las
telecomunicaciones y las tecnologias audiovisuales, que comprenden los desarrollos
relacionados con las computadoras, Internet, la telefonia, las aplicaciones multimedia y
la realidad virtual. Estas tecnologias proporcionan informacion, herramientas para su

proceso y canales de comunicacion (Bottos, 2008, p. 27).

Por otra parte, Garcia-Camino (2012) sostienen una definicion distinta del
trabajo, por lo que expresan que: “el teletrabajo no es un trabajo” (p. 16), sino que es
un método que implica el uso de una conexion electrdnica entre el trabajador y su centro
de trabajo; su caracteristica fundamental la modificacion de las ideas clasicas de tiempo

y lugar de trabajo. Es por ello, que a través del uso de las telecomunicaciones, el
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trabajador puede realizar sus actividades en el sitio y momento que mas le convenga; por
lo que el teletrabajo puede aportar formas diferentes, pero todas tienen un denominador

comun: la utilizacién de las TICs como herramienta (Garcia-Camino, 2012, p.16).

Por su parte, Buira (2013), proporciona la siguiente definicion de teletrabajo:

Aquella forma de trabajo que se realiza en un lugar alejado de las oficinas
centrales o centros de trabajo habituales, y que implica la utilizacion de equipos
informaticos y de telecomunicaciones como herramientas primordiales para el

cumplimiento de las actividades (p. 23).

Mientras que para Gbezo (1995, citado por Bottos, 2016) el teletrabajo es:
“cualquier trabajo efectuado en un lugar lejos de las oficinas o de los talleres centrales,
el trabajador no mantiene un contacto personal con los colegas, pero puede

comunicarse con ellos a través de nuevas tecnologias” (p. 30).

Di Martino (2004, citado por Camacho, 2018) comparten una definicion similar,
al sefialar que el teletrabajo es “una forma de trabajo, la cual se realiza en una
ubicacién alejada de una oficina central o instalaciones de produccion, y también,

mediante la aplicacion de nueva tecnologia” (p.2).

Bajo este contexto, el teletrabajo consiste en efectuar las funciones laborales
asignadas fuera de las instalaciones de la empresa, generalmente el lugar idoneo para
aplicar el teletrabajo es en la casa del servidor. Sin embargo, eso no implica que se

pierda la comunicacion, por lo que se debera emplear tecnologias que faciliten la misma.
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Segun Giniger (2006, citado por Almeida, 2020) las formas de la modalidad de
teletrabajo son maltiples, esta la modalidad off line que se caracteriza por ejecutar el
trabajo por objetivos a corto plazo, es decir, cuando se vence el plazo estipulado para la
realizacion de este, el teletrabajador debe entregar a su empleador la tarea encomendada;
mientras que en la modalidad on line, el teletrabajador desarrolla sus tareas tal como si
estuviera en el establecimiento laboral, pero mediante la utilizacion de un “dispositivo

de presencia” informatico.

Sobre el teletrabajador

Inicialmente es comun pensar que cualquier persona puede teletrabajar, pero en
realidad existe una serie de caracteristicas que permiten teletrabajar en buenas

condiciones.

Cuando se habla del perfil del teletrabajador se consideran unas caracteristicas
desde el punto de vista personal indistintamente si la persona posee o0 no discapacidad,;

ante ello, Camino-Garcia (2012) sefialan que las mas fundamentales son:

1) Capacidad de organizar el tiempo y el trabajo; 2) Autodisciplina; 3) Capacidad
para resolver problemas y tomar decisiones; 4) Capacidad de adaptacion; 5)
Capacidad para motivarse; 6) Autoestima; 7) Capacidad de comunicacion en la
distancia; 8) Habilidad para armonizar, separar y combinar trabajo y vida
privada; 9) Experiencia en trabajo complejo; 10) Responsabilidad y compromiso;

11) Competencia tecnologica (p. 29).
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Asi mismo, Amigoni y Gurvis (2009, citado por Franco y Restrepo, 2011)
sefialan algunas caracteristicas de la personalidad que también podrian hacer parte del

perfil del teletrabajador:

1) Se orienta a obtener resultados; 2) Tiene excelentes habilidades para la
comunicacion; 3) No requiere mucha supervision; 4) Es adaptable,
probablemente parte del tiempo esté rodeado de su familia y de las tentaciones
que podria tener en el hogar; 5) Es muy organizado, la organizacion no
solamente se refiere a un espacio fisico que sea apropiado, cbmodo, ergonémico
y tranquilo, sino también al adecuado manejo del tiempo, planeacion,
seguimiento y evaluacion de las actividades que se deben realizar; 6) Tiene
s6lido conocimiento sobre su trabajo, Entiende profundamente los objetivos de la
organizacion, 7) El entorno familiar es favorable para el teletrabajo, familiares
(nifios y mascotas) 8) El trabajo tiene claramente definidos sus objetivos; 9)

Automotivacion; 10) Tendencia al orden y al control de las situaciones (p.2-6).

En términos generales, las habilidades que requiere un teletrabajador para el
desarrollo de sus actividades se orientan hacia dos aspectos: la méaxima utilizacién de las
TIC y al aumento de la productividad empresarial. Mientras que Van Deursen y Van
Dijk (2011, citado por Guzman, 2017) concluyen que “las habilidades pueden ser
formales y operacionales, si se desempefian en un contexto tecnologico, y de

informacion y estratégicas, cuando se hace referencia al uso de internet” (p.15).
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Ventajas y desventajas del teletrabajo

Toda tendencia trae consigo algunas ventajas y desventajas en su aplicacion; por
lo que el teletrabajo también posee factores positivos y negativos tanto para el empleado

como para el empleador.

Por ello, Havriluk (2010) sefiala que las ventajas del teletrabajo estan asociadas a
la comodidad que les da esta modalidad, no sélo en la forma de trabajar, sino de vivir.

Entre estas, se pueden citar:

Flexibilidad para decidir cuando, donde y como teletrabajar. Autonomia en la
organizacion y desarrollo de sus actividades. Movilidad. Mayor productividad,
asociada al sentido de libertad en la realizacion de las actividades y por la
oportunidad de poder elegir qué hacer y en qué proyectos participar. Mayores
oportunidades laborales, ya que no posee limitaciones geogréaficas para acceder a
mejores oportunidades de trabajo. Mayor vida familiar, asociada a la flexibilidad
del teletrabajo. Crear nuevas empresas y oportunidades de trabajo para otros

teletrabajadores (pp.102-102).

Asi mismo, entre las desventajas Havriluk (2010) menciond:

El no acudir a un lugar de trabajo y no tener relaciones con otros trabajadores
puede producir sensacion de aislamiento en el trabajador, afectando su
rendimiento. No existe la identidad laboral y no hay una integracion con la

empresa en la que laboran. Puede generar conflictos de confidencialidad.
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Sentimiento de inseguridad laboral, méas facilmente que un trabajador tradicional,
por su ausencia en la compafiia. En algunos casos, se puede dar el sedentarismo
en los teletrabajadores por la falta de traslado y movimiento; desmejorando la

calidad de vida (p.104).

Concepto de desempeiio laboral

El desempefio es el resultante entre los resultados obtenidos y los recursos
utilizados para su obtencion (Lépez, 2013). Mientras que Guzman (2018) expresa que el
desempefio laboral “representa el comportamiento del trabajador al efectuar su cargo

para contribuir al cumplimiento de los objetivos” (p. 15).

Una definicion similar comparte Luis (2017, p.5) para lo cual sefiala que “e/
desempefio puede analizarse en términos de eficiencia y los resultados en términos de
eficacia”, es decir, que la productividad de una persona en el trabajo es una proporcion

de su efectividad relacionada con la eficiencia.

Por otra parte, Montenegro (2000, citado por Torres y Zegarra, 2015) expresa
una definicién mas corta al indicar que “es un conjunto de acciones concretas” (p. 25),
por lo tanto, se entiende que el desempefio laboral de una persona esta vinculado con el
cumplimiento de sus funciones asignadas. Mientras que Robbins et al. (2013, citado por
Oliva, 2017) amplian un poco esta definicion al indicar que “es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el

logro de sus actividades y objetivos laborales” (p. 63); en general, el desempefio
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constituye un factor determinante para el cumplimiento de objetivos y metas de las

organizaciones.

Factores intrinsecos y extrinsecos del desempefio

Buira (2013) sefiala cinco factores intrinsecos del desempefio laboral:

responsabilidad, participacion, reconocimiento, crecimiento, propios objetivos y metas,

enriquecimiento, y autorrealizacion o satisfaccion.

Responsabilidad: Hace referencia a conceder autoridad a una persona para
tomar decisiones o acciones que favorezcan a la organizacion, sin la
necesidad de consultar a un directivo; estas delegaciones permiten que el

trabajador se sienta mas comprometido con su trabajo.

Participacion: Incluir al personal en la toma de decisiones del area
permite que se genere una gran variedad de opciones para realizar un

mismo trabajo, ademas de que alimenta el compromiso laboral.

Reconocimiento: Destacar el cumplimiento y aportes de los empleados
incentiva que este quiera mejorar e incluso estard mas animado de realizar

su trabajo.

Crecimiento: Incentivar el desarrollo de la carrera profesional, mediante
la participacion interna del personal para ocupar puestos de rango mas
alto, genera que el empleado se plantee nuevos retos y sobretodo genera

seguridad en la empresa.
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Autorrealizacion: Este punto estd conectado con la pirdmide de
necesidades de Maslow, por lo tanto, se refiere a la satisfaccion toda
persona necesita cuando labora dentro de una organizacion o en cualquier

otra actividad que realice.

Mientras que para los factores extrinsecos detalla cuatro: liderazgo,

comunicacion, remuneracion e incentivos, higiene y calidad.

Liderazgo: Liderar adecuadamente a los trabajadores proporciona

confianza y permite alcanzar las metas de la organizacion.

Comunicacion: Mantener una correcta comunicacion permite
intercambiar informacién de forma adecuada entre los compafieros de

trabajo, ademas de alcanzar el éxito en las actividades definidas en el

grupo.

Remuneraciones e incentivos: el sueldo y recompensas, contribuyen en

motivar al trabajador en mejorar su desempefio laboral.

Salud y bienestar: Brindar espacios de trabajos seguros y limpios,

permitira obtener servidores mas saludables de forma fisica e intelectual.

Medicion y evaluacion de desempefio laboral

Existen diferentes tipos para medir y evaluar el desempefio de los servidores,

pero lo importante es poder identificar cual es el idéneo para aplicar en una determinada

organizacion; es por ello que Havriluk (2010, p. 34) sefala los siguientes:
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Evaluacion de desempefio laboral de 90°. - En esta evaluacion se combinan
objetivos y competencias. EI cumplimiento de objetivos se relaciona con

aspectos remunerativos y las competencias se evalUan para su desarrollo.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 180°. - Se combinan la medicion realizada
por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluacion del trabajador en el
cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento

del trabajador.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 270°.- Fue desarrollada con la intencién de
eliminar la subjetividad que puede producirse como resultado de una evaluacion
de 90 o 180; en esta evaluacion le mide al trabajador su superior, existe una
autoevaluacion e interviene un factor mas de medicion que puede ser la
evaluacion de los subordinados si existen en su cargo de trabajo subordinados, o
por los pares que son sus compafieros del equipo de trabajo o quienes se

encuentran en el mismo nivel de responsabilidad.

Evaluacién de Desemperfio Laboral de 360°. - También es conocida como
evaluacion integral, es una herramienta cada dia méas utilizada por las
organizaciones mas modernas. Esta evaluacion pretende dar a los empleados una
perspectiva de su desempefio lo més adecuada posible, al obtener aportes desde

los angulos: supervisores, comparieros, subordinados, clientes internos etc.
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e Evaluacion de Desempefio por objetivos. - Se basa en el seguimiento, control y
evaluacion de metas de la empresa; este método es justo debido a que permite

premiar a los mejores.

Marco conceptual

En este apartado se exponen las diferentes definiciones de terminologias
asociadas al presente trabajo de investigacion, es decir, asociadas al desempefio y al

teletrabajo.

Trabajo.

Tiene como definicion, segin la RAE (2016), como la “accion o actividad de
trabajar”. De acuerdo con Palomo Vadillo (2021) es aquella actividad que las personas

realizan ya sea como deber o actividad dependiente de la profesion o de sus necesidades.

Teletrabajo.

Es una modalidad de trabajo tanto por cuenta ajena como de forma autbnoma en
la que una parte importante del tiempo laboral se realiza desde una ubicacion diferente a
la oficina de la empresa mediante la utilizacion de las nuevas tecnologias de la

informacién y la comunicacion (Llamosas, 2015).

Eficiencia asociada al teletrabajo.

La RAE (2016) sefiala que es la capacidad para realizar o cumplir

adecuadamente una funcion; sin embargo, desde el puesto de vista del teletrabajo hace
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referencia al desempefio del trabajo colaborativo y la consecucidon de los objetivos de la

empresa (Corral, 2020).

Eficacia asociada al teletrabajo.

De acuerdo con la RAE (2016) es la capacidad para producir el efecto deseado o
de ir bien para determinada cosa, pero desde la perspectiva del teletrabajo se enfoca en
el correcto desarrollo de las actividades aun cuando no se cuente con la supervision

directa de un superior (Martin , 2018).

Motivacién asociada al teletrabajo.

La RAE (2016) define la motivacién como la accion de motivar a una persona,
cosa que anima a una persona a actuar o realizar algo. Desde el &mbito del teletrabajo
Corral (2020) sefiala que la motivacion es un gran desafio para las organizaciones, por lo
que es vital procurar estar conectados con los equipos de trabajo a traves del uso de la

tecnologia, a fin de evitar trabajadores aislados, solos y con falta de motivacion.

Tareas

La tarea es un término empleado para referirse a la practica de una obligacion o a

la realizacion de una actividad (Carro & Gonzales, 2018).

Desempefio laboral



26

Ldpez (2006), seniala que “en definitiva se trata de cOmo se comporta y como
hace su trabajo un empleado —y de como impacta eso en el negocio, tanto de manera

positiva como negativa”.

Competencia asociada al teletrabajo.

De acuerdo con Sanchez-Reyes y Cuadros (2021) se requiere “desarrollar nuevas
competencias para el teletrabajo”, por lo que actualmente las empresas requieren
personal &gil, que se adapte a los cambios y que trabajen con mejor disposicion y

energia posible.

Habilidades asociado al teletrabajo.

Segun la RAE (2016), se entiende como la capacidad de alguien para desempefiar
de manera correcta y con facilidad una tarea o actividad determinada. Sin embargo,
Puebla y Vinader (2021) expresan que las organizaciones se enfocan mas en que los
trabajadores desarrollen habilidades blandas, que las habilidades técnicas y la

experiencia laboral.

Equipo asociado a teletrabajo.

Tejada (2006) expresa que es el trabajo hecho por un grupo de personas, donde

todos tienen un objetivo en comun, no obstante, en teletrabajo es complicado gestionar
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el trabajo en equipo. De acuerdo con Barbosa (2013) el equipo bajo la modalidad de
teletrabajo se lo fomenta a través del uso constante de plataformas informaticas y

empleando siempre un lenguaje simple.

Estas definiciones han permitido aclarar cualquier interrogante que se haya

presentado en la investigacion, a fin de cumplir con los objetivos de trabajo de escritura.
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Capitulo 11

Marco Referencial, Legal y Contextual

Para el desarrollo de esta seccion se consultaron estudios que fueron
desarrollados por otros autores, los cuales guardan relacion con la tematica del presente

estudio, incluye autores tanto extranjeros como nacionales.

El teletrabajo en América Latina

De acuerdo con Maurizio (2021) en su nota técnica “Serie panorama laboral en
América Latina y el Caribe 2021: Desafios y oportunidades del teletrabajo” avalado por
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sefiala que “el trabajo desde el
domicilio no es un fenébmeno nuevo. Sin embargo, con la irrupcion de la pandemia por
COVID-19, y las medidas de confinamiento implementadas para contener la emergencia
sanitaria, esta modalidad de trabajo se increment6 significativamente”, asi mismo,
expresa que durante el afio 2019 el porcentaje de trabajadores que se encontraba bajo
esta modalidad era un solo 3%, por lo que la evolucidn que ha tenido esta modalidad
desde el afio 2019 para un conjunto de paises de la regién. Cabe indicar que Unicamente
han incluido a los trabajadores que reportaron haber laborado bajo esta modalidad

durante el periodo anteriormente sefialado.

Expone de forma clara que desde la irrupcion de la pandemia se incrementa
fuertemente la proporcidn de puestos ocupados laborando desde casa, por lo que en

resumen “en los paises de la region aqui considerados, entre el 20 y 30 por ciento de los
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asalariados que estuvieron efectivamente trabajando lo hicieron desde sus domicilios

durante la vigencia de las medidas de confinamiento™.

El teletrabajo en Chile

Soto (2019) en su trabajo de grado titulado “Evaluacion y analisis cuantitativo
del sistema de teletrabajo implementado en el Instituto Nacional de Propiedad Industrial
(NAPI)” evidencio de forma cuantitativa los efectos que produce el teletrabajo a nivel
individual y organizacional, en los ambitos de la conciliacion entre la vida familiar y
laboral, el uso del tiempo y la percepcion del trabajo y la perspectiva de los trabajadores

de dicha institucion.

Los resultados obtenidos a partir de la metodologia aplicada identificaron cuatro
factores, el primero la percepcion del trabajo que generalmente aumenta en el tiempo
para los trabajadores de las areas donde implementaron el teletrabajo. El segundo,
conciliacidn laboral la cual es elevada en el area de patentes, mientras que en las otras se
mantiene constante, por su parte, el factor identificado como uso del tiempo presenta
aumentos generales, y finalmente el factor de la conciliacion familiar sube para el &rea
de patentes y disminuye para las otras dos areas. Solo el factor del uso del tiempo resultd
significativo a la implementacion del teletrabajo para las areas de patentes (al 90%) y de

Marcas (al 95%).

La implementacidn del teletrabajo mejoré los aspectos detectados en el parrafo

anterior y de acuerdo con el plan piloto que implementaron pudieron identificar nuevos
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factores: “tener mas tiempo, flexibilidad y autonomia para cumplir con sus
responsabilidades familiares y domésticas, un aumento en su calidad de relaciones
familiares y sociales, y una reduccion del estrés asociado a tiempos de traslado” (Soto,
2019). Finalmente, destacan que para los trabajadores que trabajen en areas como centro
de atencion telefénica, los efectos a encontrar pueden ser ain més negativos dado a las
tareas que desempefian, por lo que deben estar conectados més de las horas laborales

cotidianas.

El teletrabajo en Colombia

El estudio de caso realizado por Orlando (2015), denominado “Andlisis de
impacto del teletrabajo en los resultados de gestion de las organizaciones” en donde
lograron determinar que el impacto generado por la implementacion del teletrabajo en la
gestién fue positivo en virtud que se cumplio con las expectativas de la organizacion, se
optimizaron los recursos, se incremento la productividad, se obtuvo mejor eficiencia y

menor ausentismo.

Finalmente, demostraron que existe una alta aceptacion por parte de los
trabajadores de la modalidad de trabajo, la metodologia aplicada identificé que se
sienten mas a gusto, se encuentran reconocidos y en confianza con la organizacion,
consideran mas comodo el ambiente de trabajo, e inclusive los trabajadores que se
encuentran en modalidad convencional desean poder ingresar a la modalidad de

teletrabajo.
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El teletrabajo en Ecuador

Por otra parte, Fernandez, et al. (2021) en su articulo “Determinacion de la fatiga
ocular debido a teletrabajo en los docentes de la Universidad UNIANDES de Ecuador”
publicado por la revista Scielo, demostro “con base en los sintomas de la fatiga ocular
comunmente sefialados en portales oftalmoldgicos, fueron que aproximadamente el 40%
de los docentes que hacen teletrabajo, estan padeciendo de esta sintomatologia”; siendo
importante sefialar que la metodologia que se implemento para recolectar la informacién
fue mediante el uso del formulario CVSS17 validado internacionalmente para este tipo

de afecciones y se lo genero electrénicamente en el programa Forms.

Este cuestionario lo han desarrollado “como una escala para medir los sintomas
oculares y visuales asociados al uso de pantallas de visualizacion digital”; esta
constituido por 17 items que investigan 15 sintomas diferentes. Asi mismo, “proporciona
una escala lineal apropiada para medir sintomas oculares y visuales”. El cuestionario es
valorado mediante una tabla de respuestas, por lo que obtienen un valor entre un rango
de 17 a 53 puntos y clasifican el nivel de sintomatologia final en 6 categorias “en

funcién de la puntuacion bruta obtenida al sumar la totalidad de las respuestas”.

En base a lo anterior, se concluyé que aproximadamente un 50% de los docentes
que hacen teletrabajo en la Universidad de UNIANDES, sufren en la actualidad de fatiga
ocular y que esto se complementa con el factor de la edad, dado que el promedio de edad

rebasa los 45 afios.
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El desempefio laboral en América Latina

La Revista CEPAL No. 114 (2014) en su articulo “Aspectos de la evolucion
reciente de los mercados laborales de América Latina y el Caribe” escrito por Jiirgen

Weller, concluye que:

En el decenio 2003-2012, los mercados laborales de América Latina y el Caribe
mostraron un desempefio que, en varios aspectos, representd una ruptura con la
evolucion previa. En particular, la tasa de desempleo abierto descendio
ostensiblemente a raiz de un aumento de los niveles de ocupacion, los
indicadores de calidad del empleo mejoraron en el contexto de una mayor
formalidad laboral, y se redujeron las brechas de ingresos entre los trabajadores

mas y menos calificados (p. 27).

Asi mismo sefiala que para identificar de forma especifica los factores que
incidieron en este desempefio, se deberia analizar también el comportamiento del

entorno econdémico-productivo y de la institucionalidad laboral.

El desempefio laboral en Chile

El articulo digital de Chiang y San Martin (2015), titulado “Analisis de
satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad de
Talcahuano” concluyen que dicho estudio encontré “correlaciones estadisticamente
significativas entre ambas variables” en donde destacan las correlaciones positivas entre

las escalas de desempefio y satisfaccion con la relacion con el jefe, para el género
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femenino. Y las escalas de satisfaccion con desempefio en la productividad, para el

género femenino.

Por otra parte, los resultados obtenidos les permitieron demostrar que el
desempefio laboral de las mujeres es diferente a los hombres; las mujeres requieren de
motivacidn, crecimiento individual, reconocimiento profesional, crear relaciones
interpersonales y autorrealizarse. Mientras que los hombres puesto que el desempefio de
ellos se afecta por las condiciones del cargo, el perfil del cargo y la toma de decisiones;

los factores detallados pueden ocasionar la insatisfaccion laboral.

El desempefio laboral en Colombia

De acuerdo con el trabajo de investigacion de Rodriguez (2019), titulado
“Evaluacion y valoracion de desempeiio de empleados vinculados en provisionalidad en
el sector publico para la alcaldia de Gachancipa” en Colombia concluyd que es
importante efectuar evaluaciones de desempefio a los empleados dado que permite la

identificacion de falencias y tomar medidas correctivas a tiempo.

Asi mismo, sefiala que en la evaluacién debe incluirse a todo el personal de la
empresa y no Unicamente a subordinados, puesto que todos los empleados intervienen en

el cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion.

El desempefio laboral en Ecuador

Miranda (2018), en su trabajo de titulacion denominado “Desempefio laboral en

la empresa Lopatrucks S.A.” ubicada en la provincia de Los Rios-Ecuador demostro
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luego de la metodologia aplicada que el desempefio laboral es uno de los problemas
principales en dicha compafiia. Los factores que se disminuyeron en el desempefio
laboral fueron: la calidad, desorganizacion, poca o nula iniciativa para solucionar

problemas.

Finalmente, concluyen sobre la importancia de evaluar el desempefio del
personal de forma individual, puesto que se detectan problemas a tiempo y se puede
supervisar el cumplimiento de los objetivos de la empresa, permitiéndoles asi alcanzar el

éxito.

Bermudez y Pangol (2021), el teleworking en el Ecuador surgié con mayor
fuerza durante la pandemia ocasionada por el Covid-19, y permitié que muchos
trabajadores puedan seguir desarrollando sus actividades diarias desde su domicilio u
otro lugar diferente al habitual, a través del uso de las tecnologias de la informacion y

comunicacion.

Catana, et.al. (2022), en su trabajo de investigacién muestran que cinco factores
del teletrabajo influyen en la percepcion de los trabajadores, tanto en su bienestar como
en su productividad; los facores que mas influyen son: individual-social, organizacional-
trabajo, tecnoldgico, social en el hogar y social en el trabajo. Sin embargo, de
conformidad a los valores de a de Cronbach, los factores individual-social, tecnologico y
social en el trabajo, son los que tienen mayor impacto, puesto que se encuentran por

encima de 0,83. Por ello, consideran que el teletrabajo es clave del mundo actual y
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moderno, sugieriendo que las empresas deberian efectuar dicha transicion y hacer del

teletrabajo algo habitual.

Fundamentos legales

El Ministerio de Trabajo a través del acuerdo ministerial MDT-2020-181, con las
directrices para regular el teletrabajo, segun lo que establece la Ley Organica de Apoyo

Humanitario por la crisis de Covid-19.

Para que el empleador pueda ejecutar la modalidad de teletrabajo, debera
registrar al empleado en la pagina del Sistema Unico de Trabajo (SUT) en un plazo de 15

dias.

Para el caso de los nuevos contratos de trabajo que apliquen el teletrabajo
deberan celebrarse por escrito y contendréan los requisitos establecidos en el articulo 21
Caodigo del Trabajo, entre los que se encuentran: cuantia y forma de pago de la
remuneracion, tiempo de duracién del contrato, y lugar en que debe realizarse la obra o
el trabajo. Asi mismo se puede fijar el tiempo de periodo de prueba; cabe indicar que
este no debera superar las 40 horas a la semana o en jornada parcial, y tendra un periodo
de descanso de 12 horas continuas en un periodo de 24 horas finalizada su jornada
laboral. La remuneracion no podra ser inferior al salario basico establecido y el pago se
lo podra efectuar de acuerdo con las normas legales establecidas: diario, semanal,
quincenal o mensual; es importante indicar que en esta modalidad no es obligacion el

pago de beneficios adicionales.
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La modalidad de teletrabajo no modifica las causales de visto bueno
determinadas en los articulos 172 y 173 del Cdodigo de Trabajo, ni las causales de

terminacion de contrato establecidas en el articulo 169 de la misma norma.

Es importante detallar que en las siguientes ocasiones se exceptua la contratacion

bajo la modalidad de teletrabajo:

e Cuando la naturaleza de las labores del trabajador lo impida.

e Cuando el colaborador esté imposibilitado de hacerla por circunstancias

particulares y no atribuibles al trabajador.

e El trabajador debe informar al empleador los motivos para no teletrabajar
en un plazo de tres dias desde que se notifica el cambio de modalidad. Si
el trabajador no avisa sobre su imposibilidad dentro del plazo establecido,
se configurara el supuesto de abandono de trabajo, previsto en el articulo

172 del Codigo de Trabajo.
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Capitulo 111

Metodologia de Investigacion y Andlisis de Resultados

En este capitulo presenta todo lo relacionado con las variables de estudio
identificadas, alcance de la investigacion, procedimiento y la determinacion de la
muestra; asi como la técnica y herramienta utilizada en el levantamiento de la

informacidn, para luego pasar al anélisis de los datos procesados y a su interpretacion.

Enfoque y alcance de investigacion

La metodologia cuantitativa de acuerdo con Tamayo (2007, p. 32), consiste en:

El contraste de teorias ya existentes a partir de una serie de hipotesis surgidas de
la misma, siendo necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o
discriminada, pero representativa de una poblacién o fendmeno objeto de

estudio.

Segun Arias (2012) la correlacién tiene como finalidad:

Determinar el grado de relacion o asociacion (no causal) existente entre dos o
mas variables. En estos estudios, primero se miden las variables y luego,
mediante pruebas de hipotesis correlacionales y la aplicacion de técnicas
estadisticas, se estima la correlacion. Aunque la investigacion correlacional no
establece de forma directa relaciones causales, puede aportar indicios sobre las

posibles causas de un fenémeno (p. 25).
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El disefio no experimental, de acuerdo con Hernandez et al. (2014), hace
referencia a la inexistencia en la manipulacion de las variables de estudio; mientras que,

en el corte transversal, se recogen datos en un momento dado en el tiempo.

Bajo estas definiciones, la presente investigacion se desarrolla bajo el enfoque
cuantitativo, no experimental, correlacional y de corte transversal. Su disefio no
experimental se debe a que se procedera a recoger informacién de los colaboradores de
una empresa mediana del sector privado; su tipo correlacional corresponde al estudio de
dos variables (teletrabajo y evaluacion de desempefio) y su relacién entre ellas; su corte

transversal se deriva de su aplicacion en un solo momento en el tiempo.

El cuestionario es una herramienta de investigacion que consiste en una serie de
preguntas y otras indicaciones con el propoésito de obtener informacién de los
consultados (Garcia, 2005), por ello, el teletrabajo y desempefio laboral sera medidos a
través de un cuestionario, utilizando varias preguntas en una escala de Likert de cinco
categorias. En dichas preguntas se pretende conocer el grado o escala de las variables de

teletrabajo y desempefio laboral.

Poblacion y muestra

Para el calculo de la poblacion segun Tamayo (2012) sefiala que:

La poblacién es la totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la unidad
de analisis que integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse para un

determinado estudio integrando un conjunto N de entidades que
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participan de una determinada caracteristica, y se le denomina la
poblacion por constituir la totalidad del fenémeno adscrito a una

investigacion (p. 180).

A partir de dichas definiciones se obtiene que la poblacion del presente estudio
esta representada por 67 colaboradores distribuidos en 9 areas: Administracion (7),
Comercial (17), Construcciones (7), Financiero (11), Gerencia General (3), Legal (5),

Marketing (4), Recursos Humanos (6) y Sistemas (7).

La muestra se trata de un muestreo no probabilistico y aleatoria simple cuya
poblacion es finita. Seglin Arias (2012) sefiala que “es un subconjunto representativo y

finito que se extrae de la poblacion accesible” (2012, p. 83).

Aplicando un muestreo con un nivel de confianza del 95% y margen de error del
5%, se obtiene que, con una poblacién de 67 colaboradores, la muestra idonea a
encuestar debe ser 57 personas; sin embargo, se aplicara la encuesta a toda la poblacion
teniendo en consideracion el margen de error especificado anteriormente por alguna

situacion cambiante en la organizacion.



Tabla 1.

Célculo estadistico de la muestra de una poblacion finita

n/c= 95%
z= 1.96
p= 50%
g= 50%
N= 67
e= 5%
n= ?

22 )(@(N)

(N-1) €2 + Z2 (p)(q)

(1,96)% (0,50) (0,50) (67)

(67 - 1) (0,05)2 + (1,96)2(0,50)(0,50)

64,35

1,13

n= 57,18
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Para el efecto, se realiza un consentimiento informado para los participantes que

seran objetos de estudio y que deseen participar en este trabajo de investigacion.

Técnica e instrumento para recoleccion de informacién

Segln Paz (2014) las encuestas “son entrevistas con un gran numero de personas

utilizando un cuestionario predisefiado para obtener informacién especifica de los

encuestados”. Mientras que para Palella et. al. (2012), las encuestas son entrevistas con

un gran numero de personas utilizando un cuestionario predisefiado que se da a los

encuestados y que esta disefiado para obtener informacion especifica.

Para lo cual en esta investigacion la técnica a realizar sera la encuesta, a través
del disefio de un cuestionario (Ver apéndice), que contendré siete preguntas generales

para conocer al encuestado, seguido de dos preguntas para conocer qué ventajas y
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desventajas considera el encuestado sobre el teletrabajo. Asi mismo, para la eleccion de
las preguntas que permitan medir la variable de Teletrabajo se utilizar4 como base el
modelo del instrumento validado del autor Bustamante, Miguel (2008), dicho modelo
contiene 28 items evaluados en escala de Likert de 5 puntos, cuya intencién trata de
conocer la disposicion para usar el teletrabajo de los participantes que seran objetos de

estudio, para lo cual se tomara cuatro preguntas para incluirlas en el cuestionario.

Ademas, para responder a los objetivos especificos se complementa el
cuestionario con 15 preguntas para medir la variable de desempefio laboral, las cuales se
disefian tomando como base la herramienta de la autora Alles, Martha (2005), que hace
referencia a la gestion del rendimiento o evaluacion por objetivos que permitira realizar

la medicién del desempefio laboral enfocado en la modalidad del teletrabajo durante el

afio 2021.
Tabla 2.
Matriz operacional de variables
Titulo: El teletrabajo y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de una empresa del sector privado
Varlablgs Definicion conceptual Deflnlf:lon Dimension Indicadores | Instrumento
de estudio operacional
] Empresay el
e ey | e el s perona el
asignadas fuera de las de la empresa a fin Ventajas_del
Teletrabajo ins?alaciones de la de conocer sus bases | eletrabajo
) : sobre el termind de | Desventajas del 1= la
empresa (Garcia-Camino, letrabai teletrabaio .
2012). teletrabajo. — J . desventaja
Condicion de trabajo menos
- — Encuesta
i Orientacion de relevante y
Se evalla al personal | resyltados 5= la més
Es el resultante entre los | de laempresaa fin Trabajo en Equipo relevante
Desempefio resultados c_)l:_)tenldos y los | de poder detectar los Orqanizacion
recursos utilizados para su | factores que afectan | ga ficacis y
obtencion (Lépez, 2013). | su desempefio praniticacion
Comunicacion
laboral. — -
Equilibrio vida/trabajo
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Para el andlisis de los datos se aplicaran un anélisis estadistico descriptivo a la
poblacion total (67 personas) y las dos variables (teletrabajo y desempefio laboral) por lo
que después de recoger los datos, éstos se presentaran a través de graficas con su

respectiva descripcion y correlacion.

Anélisis factorial exploratorio

El anélisis factorial exploratorio (AFE) se ha convertido en una de las técnicas
estadisticas mas utilizadas en la actualidad, especialmente en las areas médicas y
sociales, por lo que, se utilizara para analizar los resultados obtenidos en las encuestas
con el objetivo de tratar de encontrar o establecer, de manera exploratoria, una estructura
interna, al generar nuevos factores a partir de un conjunto de variables, o reducir el

namero de estas (Pérez & Medrano, 2010).

Conceptos

El Analisis Factorial Exploratorio (AFE), de acuerdo con Barbero, Vila &
Holgado (2011), es “una técnica estadistica que permite explorar con mayor precision
las dimensiones subyacentes o variables latentes de las variables observadas”, en otras

palabras, esta técnica permite observar y medir las variables del investigador.

La prueba con Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), de acuerdo con Pérez & Medrano,
(2010), es una medida estadistica para determinar que tan adecuados son los datos para

el anélisis factorial.
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El alfa de Cronbach, define a partir de un coeficiente que toma valores entre 0 y

1, la fiabilidad del instrumento subyacente (Galindo-Dominguez, 2020).

Procedimientos claves para el desarrollo de la metodologia

Se analizaran todas las variables que intervienen en la encuesta realizada, a fin de
definir grupos de variables que estén altamente correlacionados entre si, y descartar

aquellos que no tienen correlacion.

La encuesta se efectua a partir del 07 de febrero de 2022, de forma digital a
través de la opcion de Google encuestas. La recopilacion de la informacion tardé un

aproximado de 4 semanas.

Presentacion de los resultados

Pregunta 1. Si usted esta de acuerdo en participar se solicita su consentimiento

para el uso de esta informacion y a la vez se le agradece su atencién y colaboracién

Tabla 3.

Consentimiento

Escala Frecuencia Porcentaje
Si 67 100%
No 0 0%

67 100%
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Figura 1

Consentimiento del encuestado

a5 =No

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.
Todos los encuestados aceptaron su consentimiento para el uso de los resultados

obtenidos, en este proyecto.

Pregunta 2. ;Cuél es su sexo?

Tabla 4.

Sexo del encuestado

Escala Frecuencia Porcentaje
Femenino 34 51%
Masculino 33 49%

67 100%




Figura 2

Sexo del encuestado

Femenino
34,51% .
» Masculino

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.
Los resultados reflejan un porcentaje casi igualitario de encuestados masculinos

y femeninos, lo que refleja que la empresa en la cual trabajan mantiene una cultura de

igualdad.

Pregunta 3. ;A qué area pertenece?

Tabla 5

Area a la que pertenece

Escala Frecuencia Porcentaje
Administracion 7 10%
Comercial 17 25%
Construcciones 7 10%
Financiero 11 16%
Gerencia General 3 4%
Legal 5 7%
Marketing 4 6%
RRHH 6 9%
Sistemas 7 10%

67 100%




Figura 3

Area a la que pertenece

17

11

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.
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Los resultados reflejan las diferentes areas a las que pertenecen los encuestados,

lo cual refleja que la empresa cuenta con un equipo de trabajo grande.

Pregunta 4. Dentro de su estructura organizacional, ;Cudl es su nomenclatura de

cargo?

Tabla 6.

Nomenclatura de cargo

Escala Frecuencia Porcentaje
Gerente/Subgerente 9 13%
Jefatura/Coordinacion 18 27%
Especialista/Analista 22 33%
Asistente/Auxiliar 18 27%

67 100%
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Figura 4

Nomenclatura de cargo

Gerente/Subgerente
« Jefatura/ Coordinacion
» Especialista/ Analista
Asistente/ Auxiliar

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Los resultados reflejan que la mayor cantidad de trabajadores encuestados se
encuentran en la nomenclatura especialista/analista, seguido de jefatura/coordinacion y

de asistente/auxiliar, y en ultimo lugar el de gerente/subgerente.

Pregunta 5. ;Sabe en qué consiste el teletrabajo? y pregunta 6. ;Considera que

Trabajar en Casa es o mismo que Teletrabajo?

Tabla 7. Tabla 8.

Significado de teletrabajo Teletrabajo igual a trabajo en casa
Escala  Frecuencia Porcentaje Escala  Frecuencia Porcentaje

Si 65 97% Si 38 57%

No 2 3% No 29 43%

67 100% 67 100%
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Figura 5

Significado de teletrabajo

65
i Sabe en qué consiste el teletrabajo? I
2

Si
mNo

:Considera que Trabajar en Casa es lo mismo 38

: ?

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Los resultados reflejan que la mayoria de los encuestados considera saber el
significado de teletrabajo, sin embargo, al preguntarles si lo considerar igual a trabajar
en casa, se expuso dudas y se obtuvo casi una respuesta igualitaria de positivo y

negativo.

Pregunta 8. ;Su organizacion antes de la pandemia tenia como opcion la

modalidad de teletrabajo?

Tabla 9.

Aplicacion del teletrabajo antes de la pandemia

Escala Frecuencia  Porcentaje
Si 9 13%
No 58 87%
67 100%
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Figura 6

Aplicacidn del teletrabajo antes de la pandemia

3

HSi H No

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Se observa que, en la mayoria de las organizaciones de las personas encuestadas,
no contaban con la modalidad de teletrabajo antes de la pandemia; lo que refleja que este

estilo de trabajo no era tan comdn en nuestra sociedad.
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Pregunta 9. Califique del 1 al 5 por qué su empresa no habia aplicado antes de la pandemia el teletrabajo

Figura 7

Motivo por el cual las empresas no aplicaban el teletrabajo

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

= (1) Totalmente en desacuerdo
{2) En desacuerdo
({3) Neutral
(4) De acuardo

= (5) Totalmente de acuerdo

Legislacion

Desconocimient Falta de La empresa no laboral pobre y
o de las Falta de FECUrsos para cuanta con una
A I?Eem';:z:'; no tecnologias que infermacién enfrentar la plataforma ':g;o;clf‘; BB T;’Q
apoyan al sobre teletrabajo modalidad de  tecnoldgica para I “ﬁ“hn“ &h
teletrabajo teletrabajo teletrabajar ‘F; teletrabajo
8, 90% 18,97% 13,79% 18,97% 18,97% 517%
22.41% 13,79% 12,07% 18,97% 37,93% 10,34%
29.31% 25.88% 18,97% 18,97% 13,79% 17.24%
12,07% 25,88% 37,93% 32,78% 17,.24% 48, 28%
29.31% 15,62% 17,24% 10,34% 12,07% 18,97%

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Se observa que, los encuestados consideran que la razén principal por la cual las empresas no aplicaban el teletrabajo

antes de la pandemia era el bajo interés en esta modalidad, ademas de que no se encontraba tan detallada en la legislacion

laboral.



Pregunta 10. EvaluUe segun su criterio de uno (1) a cinco (5), las siguientes ventajas del teletrabajo de acuerdo con el

aporte que entrega la organizacion.

Figura 8

Ventajas del Teletrabajo en las Organizaciones

50,00%
B0 ,00%
40,00%
30,00%
20,00%
ooon I i ]
©.00% - u Faclidad de | e
Eliminacion Posibilidad de Reduceidn de
I’::l:!‘;ﬁﬂr?gaz Aharro de de :gg;;?:g: Mayor modificar los los costos
de trabajo espacio ausentisme mayor | Productividad | horarics de fijos da la
laberal cobertura trabajo empresa
= (1) Totalmente an desacuardo 0,00% 2,99% 7 A8% 0,00% 2,99% 1,489% 0,00%
(2) En desacuerdo 5,97% 2,99% 20,90% 0,00% 17, 91% 1,49% 5,97%
(3) Nautral 189,40%: 10,45% 25 ,37% 14,93% 32,84% 10,45% 10,45%
(4) De acuerdo 56,72% 37.31% 29,85% 41,79% 35,82% 55 22% 40,30%
= (5) Totalmente de acuardo 17.,91% 48,27 % 16,42% 43,28% 10,45% 31,34% 43,28%

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Los resultados evidencian que los encuestados consideran como principal ventaja del teletrabajo en sus
organizaciones, el ahorro de espacio; dado que la persona labora en un sitio diferente a las oficinas regulares. Otras de las

ventajas son la facilidad de expansion y la reduccién de los costos fijos.
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Pregunta 11. Sefiale de uno (1) a cinco (5) las principales desventajas que a su parecer conlleva el aplicar teletrabajo.

Figura 9

Desventajas del Teletrabajo en las Organizaciones

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

= (1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacusrdo
(3) Neutral
{4) D& acuerdo

= (5) Totalmente de acuerdo

Ajslamiento
de los
teletrabajador
es respecto a
la cultura da
la empresa

5,97%
14,93%
28,38%
40,30%
10,45%

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Costos de
implemantaci
an y montaje
dal programa
dae telstrabajo

2,99%
19,40%
34,33%
37.,31%

5, 97%

Dificultades
en la
ajecucion de
las
actividades
diarias
13,43%
25.37%
31,234%
25,37%
4, 48%

Proklamas an
la supearvision
o control de
les
telatrabajador
o=
1,49%

14, 934%,
28,36%
48,27%
8,98%

Replanteamis
nto de la
identidad y la
cultura
carperativa

4, 48%
16,42%
29,85%
41,79%
7, 468%

Riesgos para
la seguridad

da la

informacidn

5,97%
14,93%
28,38%
41,79%

8,968%

Rimsgos

Psicosociales
(condicianesa
de trabajo que
afectan a la
salud da las

personas)
7, A6%
7, a8Y%
25,37 %
37.31%
22,39%

Se observa como principal desventaja el riesgo psicosocial al que se ven afectados los trabajadores, dado al

aislamiento respecto a la falta de convivencia con su entorno laboral comun, asi mismo, existe el riesgo de que la informacién

se propague indebidamente al no poder supervisar de forma idénea al teletrabajador.



Pregunta 12. Condiciones de trabajo.

Figura 10
Condiciones de Laborar en Teletrabajo

45.00%
40.00%
35.00%
30.00%

25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00"/; | - [ |

iConsidera gue la
ventilacién de su lugar
de teletrabajo es

adecuada?
= (1) Totalmente en desacuerdo 2.99%
(2) En desacuerdo B8.96%
(3) Neutral 17.91%
(4) De acuerdo 41.79%
= (5) Totalmente de acuerdo 28.36%

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

iLa luz disponible en el

LEl ruido ambiental puesto de trabajo es
permite desarrollar el suficiente para que
trabajo sin pueda leer documentos o
interferencias? teletrabajar sin
dificultad?
7.46% 4.48%
16.42% B.968%
31.234% 16.42%
23.88% 38.81%
20.90% 31.34%

Dispone espacio
suficiente para colocar
las herramientas de

trabajo (computador,
teclado, ratén,

documentos)
8.96%
13.43%
20.90%
37.31%
19.40%

Se observa que contar con una adecuada iluminacion es prioridad al momento de laborar bajo la modalidad de

teletrabajo, seguido de la ventilacién y el espacio adecuado para desarrollar dichas actividades, asi como con todas las

herramientas para un correcto desenvolvimiento. Y como Gltimo, pero no menos importante el factor del ruido ambiental.
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Pregunta 13. Orientacion de resultados.

Figura 11
Resultados
50.00%
50.00%
40 00",
30 .00,
20 .00%,
10.00% .
Q-00% Ex posibile terminar su
wSoprelonchistias | | paieiycpomunemmenie. | | SSizssieieme. | Bsconsiders progucéve
cuando telotrabojo
w (1) Totalments en desascusdo 0. .00% 0. 00%, 8. 968% 1.49%,
(2) En desacuwmrdo 1.499%, 13.439% 11.949%, 8. 926%,
(2) Nwutral B 96% 18 .42%, 17.91% 14 92%
(4) D& sacuwrdo a7 .768% 3I7 . 31% 40 .30% 43 .28%
= (5) Totalments de acusrdao 41 .79% 32.84% 20 .90%. 321 .34%

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.
Los resultados reflejan que la modalidad de teletrabajo ocasiona cambios en el cumplimiento de resultados por parte
de los trabajadores, puesto que aun cuando conozca los objetivos especificos de su puesto, puede presentar mayor cargar de

trabajo y dificultades para cumplir con sus actividades dentro de la jornada laboral; ocasionando que el trabajador pueda

Ilegar a sentirse improductivo bajo esta modalidad.
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Pregunta 14. Trabajo en equipo y planificacion.

Figura 12

Trabajo en equipo y planificacion

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
t) [ |
0.00% Considera gue posee el
tiempo adecuado para
culminar sus actividades
cuando telatrabaja
1 (1) Totalmente en desacuerdo 2.99%
(2) En desacuerdo 597%
(3) Neutral 29.85%
(4) De acuerdo 35.82%
m (5) Totalmente de acuerdo 25.37%

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Cuenta con el apoyo de
su jefe directo para
teletrabajar
2.99%

2.99%

26.87%
41.79%
25.37%

Cuenta con el apoyo de
sus compafieros/equipo
de trabajo cuando
teletrabaja

0.00%
2.99%
13.43%
59.70%
23.88%
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Se planifican las
actividades del equipo
previo a realizar
telatrabajo

2.99%
2.99%
31.34%
43.28%
19.40%

Un bajo porcentaje de encuestados considera que no posee el tiempo adecuado para culminar con sus actividades, aun

cuando el area planifica las actividades del equipo, y se cuente con el apoyo del jefe directo y de sus compafieros; por lo que

las empresas se encuentran todavia en proceso de aprendizaje en este tema.



Pregunta 15. Comunicacion.

Figura 13

Comunicacion durante el Teletrabajo

= (1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(3) Nautral
(4) De acuerdo

80.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

m (5) Totalmente de acuerdo

Considera que la
comunicacién es fluida

2.99%
16.42%
28.36%
37.31%
14.93%

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Se ha sentido aislade

16.42%
32.84%
28.36%
16.42%
5.97%

Se ha sentido controlado
en su trabajo

8.96%
22.39%
26.87%
23.88%
17.91%

Se siente comodo
mientras se comunica
con su equipo de manera
remota

1.49%
5.97%
23.88%
49.25%
19.40%

Los resultados reflejaron que un alto porcentaje sefial6 sentirse aislado en la modalidad de teletrabajo e incluso un

poco mas controlado de lo normal, lo cual afecta la comunicacion interna del equipo ocasionando que no sea fluida.
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Pregunta 16. Equilibrio vida / trabajo.

Figura 14
Relacion Trabajo y Vida Personal

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%

15.00%

10.00%
"
0.00%

La empresa respeta el
herario de jornada
laboral cuande estoy en

Frefieroc la modalidad de
teletrabajo mas que la

teletrabajo (09:00- 18:00) presencial
= (1) Totalmente en desacuerdo 14.93% 10.45%
(2) En desacuerdo 19.40% 14.93%
{3) Neutral 19.40% 46 .27 %
(4) De acuerdo 34.33% 14.93%
= (5) Totalmente de acuerdo 11.94% 13.43%

Nota: Datos tomados de la encuestad realizada.

Prefiero la modalidad
presencial mas que sl
teletrabajo

8,96%
5.97%
44.78%
23.88%
16.42%

Soy capaz de respetar
mi jornada lakoral
cuando estoy en
teletrabajo (09:00-

18:00)

597%
16.42%
25.37%
40.30%

11.94%

Se observa que un alto porcentaje prefiere la modalidad presencial antes que la de teletrabajo, y consideran que la

empresa suele respetar la jornada laboral en teletrabajo y que regularmente el trabajador también la respeta.
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Verificacion de hipotesis

Para poder determinar si las condiciones de la modalidad de teletrabajo tienen
una incidencia en el desempefio de los colaboradores de una empresa del sector privado,
se aplicara un andlisis factorial de KMO y Bartlett a la base de datos lograda con el fin
de determinar la adecuacién de la misma para la determinacion de los factores que

tienen mayor peso en el estudio.

A continuacion, se detallan las hipétesis correspondientes al presente trabajo de

investigacion:

e HO: Las condiciones de la modalidad de teletrabajo no inciden de forma indirecta
y significativa en el desempefio de los colaboradores en una empresa del sector

privado.

e H1: Las condiciones de la modalidad de teletrabajo inciden de forma indirecta y
significativa en el desempefio de los colaboradores en una empresa del sector

privado.

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se optd por determinar el alfa
de Cronbach, el cual se define a partir de un coeficiente que toma valores entre 0y 1,
mientras mas se aproxime al nimero 1 mayor sera la fiabilidad del instrumento

subyacente (Galindo-Dominguez, 2020). De acuerdo con lo expuesto, se obtuvo un nivel
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de confiabilidad del 0,733 (> 0,70) para la escala de medida, la que resulta ser adecuada

para garantizar la efectividad del estudio.

Tabla 10.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en los elementos tipificados  N° de elementos

0,733 0,719 43

Andlisis factorial

La medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin, también conocido
como Coeficiente KMO, contrasta si las correlaciones parciales entre las variables son
pequefias, toma valores entre 0 y 1, e indica que el analisis factorial es tanto mas
adecuado cuanto mayor sea su valor (Martinez Gonzélez, et. al., 2020). De acuerdo con
lo expuesto, se obtuvo una adecuacion que puede calificarse como suficiente de 0,490 (<

0,50) pero que alcanza un indice de significacion alto al 1% (0,000).

Tabla 11.

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,49
Chi-cuadrado aproximado 1706,018
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 903

Sig. 0




Varianza explicada
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Para determinar el nimero de factores a extraer, se debe buscar la mejor

combinacion lineal que ayude a explicar la mayor variabilidad de las variables

originales. El primer factor contiene la mayor varianza explicada, mientras que el

segundo factor es independientemente al primero y asi sucesivamente, por lo tanto, las

varianzas explicadas totalizan en un 35,689%.

Tabla 12.
Varianza total explicada
Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
Auto valores iniciales
cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacién
Factor
% de la % % de la % de la %
Total Total % acumulado | Total
varianza | acumulado varianza varianza | acumulado
1 7,27 16,908 16,908 7,27 16,908 16,908 3,708 8,623 8,623
2 4,296 9,99 26,898 | 4,296 9,99 26,898 | 3,059 7,115 15,738
3 3,27 7,606 34,503 3,27 7,606 34,503 2,95 6,861 22,599
4 2,779 6,464 40,967 | 2,779 6,464 40,967 2,92 6,79 29,389
5 2,421 5,631 46,598 | 2,421 5,631 46,598 | 2,709 6,301 35,689
6 2,095 4,872 51,47 2,095 4,872 51,47 2,679 6,23 41,92
7 1,809 4,206 55,677 1,809 4,206 55,677 2,558 5,949 47,869
8 1,728 4,019 59,695 1,728 4,019 59,695 2,049 4,765 52,634




Factores determinados
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Para este analisis se denominaron los factores de acuerdo a los items que integran

cada valor, permitiendo identificar de los 8 factores cuales cuentan con valor

insuficiente.

Tabla 13.

Factores de teletrabajo y desempefio: Matriz de componentes rotados

FACTORES DE TELETRABAJO Y DESEMPENO

F1. INTERES DE LA EMPRESA (o= 0,760)
V6 | Falta de recursos para enfrentar la modalidad de teletrabajo 0,772
V8 | La empresa no cuenta con una plataforma tecnoldgica para teletrabajar 0,753
V5 | Falta de informacion sobre teletrabajo 0,694
V3 | ¢Su organizacion antes de la pandemia tenia como opcién la modalidad de teletrabajo? -0,691
V7 | Legislacién laboral pobre y poco clara con respecto a las implicaciones en el teletrabajo 0,661
V9 | A laempresa no le interesa 0,65
V4 | Desconocimiento de las tecnologias que apoyan al teletrabajo 0,568
F2. COMUNICACION (0= 0,759)
V37 | Considera que la comunicacion es fluida 0,772
V36 | Se siente comodo mientras se comunica con su equipo de manera remota 0,762
V34 | Se planifican las actividades del equipo previo a realizar teletrabajo 0,634
F3. EQUILIBRIO VIDA Y TRABAJO (o= 0,219 insuficiente)
V43 | Prefiero la modalidad presencial mas que el teletrabajo -0,847
V42 | Prefiero la modalidad de teletrabajo mas que la presencial 0,781
V11 | Mayor productividad 0,628
V15 | Eliminacién de ausentismo laboral 0,503
F4. DESVENTAJAS DEL TELETRABAJO (a=0,716)
V18 | Aislamiento de los teletrabajadores respecto a la cultura de la empresa 0,794
V39 | Se ha sentido aislado 0,731
V21 | Replanteamiento de la identidad y la cultura corporativa 0,658
V22 | Dificultades en la ejecucion de las actividades diaria 0,653
V20 | Problemas en la supervision o control de los teletrabajadores 0,555
F5. CONDICIONES DE TRABAJO (0= 0,825)
¢La luz disponible en el puesto de trabajo es suficiente para que pueda leer documentos o teletrabajar
V25 [ & 0,874
sin dificultad?
V26 | (Considera que la ventilacion de su lugar de teletrabajo es adecuada? 0,822
Dispone espacio suficiente para colocar las herramientas de trabajo (computador, teclado, ratén,
V24 0,705
documentos)
F6. ORIENTACION DE RESULTADOS (0= 0,778)
V30 | Es posible terminar su trabajo oportunamente cuando teletrabajo 0,863
V29 | Se considera productivo cuando teletrabaja 0,567
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V31 | Realiza el mismo volumen de trabajo | 0,518
F7. VENTAJAS DEL TELETRABAJO (o= 0,730)

V10 | Ahorro de espacio 0,814

V16 | Facilidad de expansion geografica, mayor cobertura 0,732

V14 | Reduccion de los costos fijos de la empresa 0,619
F8. TRABAJO EN EQUIPO (o= 0,358 insuficiente)

V1 | ¢Sabe en qué consiste el teletrabajo? -0,683

V32 | Cuenta con el apoyo de su jefe directo para teletrabajar 0,61

V33 | Cuenta con el apoyo de sus compafieros/equipo de trabajo cuando teletrabaja 0,504

NOTAS: 1. Método de extraccion: Andlisis de componentes principales. / 2. Método de rotacion: Normalizacion
Varimax con Kaiser. / 3. La rotacién ha convergido en 14 iteraciones.

Los resultados obtenidos permitieron identificar seis factores, que, de acuerdo
con el contenido de los items, fueron adecuadamente denominados como: Teletrabajo en
la empresa en pandemia, Comunicacion, Desventajas del teletrabajo, Condiciones de
trabajo, Orientacion de resultados y Ventajas del teletrabajo; debido a que alcanzaron

una calificacion mayor a 0,7.

e FL1. Interés de la empresa: se encuentra conformada por siete variables, las cuales
permiten conocer el desarrollo de la modalidad del teletrabajo en la pandemia

ocasionada por el Covid-19; cuenta con una ponderacion de a= 0,760.

e F2. Comunicacion: se encuentra conformada por tres variables, las cuales
permiten conocer el nivel de comunicacién que tienen los empleados con la

empresa; cuenta con una ponderacion de o= 0,759.

o F4. Desventajas del teletrabajo: se encuentra conformada por cinco variables, las
cuales permiten la influencia de las desventajas del teletrabajo; cuenta con una

ponderacion de a= 0,716.
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e F5. Condiciones de trabajo: se encuentra conformado por tres variables,
permitiendo conocer cOmo se siente el trabajador con respecto a su entorno;

cuenta con una ponderacion de o= 0,716.

e F6. Orientacion de resultados: se encuentra conformado por tres variables que
permiten identificar el desempefio del trabajador; cuenta con una ponderacion de

(0= 0,778).

e F7. Ventajas del teletrabajo: cuenta con tres variables que permiten identificar la

influencia de los beneficios del teletrabajo; cuenta con una ponderacion de o=

0,730.

Por otra parte, se identificaron dos factores que alcanzaron un valor insuficiente

al ser valores menores a 0,3: Equilibrio vida y trabajo, y Trabajo en equipo.

e F3. Equilibrio vida y trabajo: cuenta con cuatro variables que permiten conocer la
armonia que tiene el trabajador entre su vida laboral y personal; cuenta con una

ponderacion insuficiente de a=0,219.

e F8. Trabajo en equipo: cuenta con tres variables que permiten conocer el
ambiente de equipo con el que cuentan los trabajadores; presenta una

ponderacion insuficiente de a= 0,358.



Variables excluidas

Se ha excluido seis factores en virtud que los integran variables con menos de
tres preguntas, a fin de evitar errores de medicion o problemas de fiabilidad de los

instrumentos utilizados.

Tabla 14.

Matriz de componentes rotados

9 10 11 12 13 14

V40 0,801

V41 0,756

V13 0,77

V12 0,75

V17 0,76

V19 0,567

V2 -0,785

V38 0,756

V28 0,878

V23

V27

V35
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Anélisis general de los resultados

El cuestionario realizado reflejd, en terminos generales, el bajo conocimiento que
existe en la sociedad sobre la definicion de teletrabajo y lo que implica, de igual forma,
dejo al descubierto el bajo interés de las empresas de aplicar teletrabajo antes de la
pandemia. Sin embargo, posterior a la pandemia muchas organizaciones optaron por esta

modalidad a fin de disminuir los niveles de contagios entre sus colaboradores.

Pero, aunque el teletrabajo es una excelente metodologia para que las empresas
logren disminuir costos fijos, ahorrar espacios e inclusive la posibilidad de modificar los
horarios de trabajo; también presenta sus desventajas, tales como, el riesgo psicosocial al
que se ven expuestos los trabajadores por el aislamiento laboral, los problemas de
comunicacion y control acerca del cumplimiento de las actividades y de evitar fugas de

informacion.

Por otra parte, las condiciones de laborar en ambiente de teletrabajo no son del
todo favorable para el empleador, dado que en la mayoria de los casos son ellos mismos
los que deben cubrir con las necesidades basicas para trabajar, como es el de buscar un
espacio que les permita desplazarse, contar con luz agradable, procurar que no interfiera

el ruido ambiental y sobre todo contar con una buena ventilacion.

Establecer un equilibrio entre la vida personal y la del teletrabajo puede llegar ser
exhausto, al punto en que los trabajadores prefieran la modalidad presencial, ya sea
porque la empresa no respeta la jornada laboral o porque el empleado no logra

cumplirla. Otro de los desafios que enfrenta un empleado en esta modalidad es tratar de
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realizar el mismo volumen de trabajo que efectuaba en modalidad presencial,

ocasionandole en ocasiones no sentirse productivo.

Sintesis de los factores con mas alta explicacion factorial

Los factores que presentaron una ponderacion con alta explicacion factorial, dado

a la contribucién de sus variables, se detallan a continuacion:

Tabla 15.

Factores con alta explicacion factorial

F1. INTERES DE LA EMPRESA (0= 0,760)
F2. COMUNICACION (0= 0,759)
F5. CONDICIONES DE TRABAJO (0= 0,825)

En el caso del F1 se refiere al Interés de la empresa que tuvo para implementar la
modalidad de teletrabajo durante la pandemia, la cual conforme a los resultados se
encuentra en segundo lugar respecto a la calificacidn obtenida en la explicacion
factorial, dado que los encuestados sefialaron sus inconformidades respecto a las

acciones de la entidad.

El F2 hace referencia a la comunicacion, es el tercer factor con explicacion
factorial alta, reflejando la importancia para los encuestados de poder compartir y
transmitir sus inquietudes o dudas con sus comparfieros de area y jefes, con la finalidad

de encontrar soluciones a tiempo.

El F5 se refiere a las condiciones de trabajo y ocupa el primer lugar con una alta

explicacion factorial, siendo este factor el que resalta entre los encuestados, dado que el
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no contar con un entorno agradable de teletrabajo puede ocasionar incumplimiento de

las actividades.

Por lo tanto, estos tres factores son los que influyen significativamente en el
desempefio de los trabajadores; para lo cual se cumple la hipotesis alternativa H1: Las
condiciones de la modalidad de teletrabajo inciden de forma indirecta y significativa en
el desempefio de los colaboradores en una empresa del sector privado. En base a ello, se
sugiere el disefio de una propuesta que permita atender dichas caracteristicas a fin de que
el colaborador gque se encuentre en la modalidad de teletrabajo pueda mejorar su

desempefio.

Resumen de los hallazgos

o EI29.85% de las personas encuestadas mencionan que aplicar el teletrabajo tiene
ventajas, debido a que permite tener horarios flexibles, reducir los costos fijos de

la empresa, poder conectarse desde cualquier sitio, etc.

e EI9.81% de las personas encuestadas sefialan que el teletrabajo tiene muchas
desventajas, como, por ejemplo: Se dificulta realizar tareas, se desvincula la
cultura de la organizacion, ocasiona aislamiento, ocasiona mayor estres y se

obstaculiza supervisar o controlar a los trabajadores.

e EI 17.24% de las personas encuestadas sefialan que la empresa debe mejorar la
modalidad de teletrabajo, debido a que el personal desconoce el tipo de

metodologia que favorece esta modalidad, existe bajo conocimiento sobre dicha
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modalidad, algunos trabajadores consideran que no tienen los recursos necesarios

para aplicar, etc.

El 19.41% de las personas encuestadas sefialan que la comunicacion en la
modalidad de teletrabajo es regular debido a que consideran que la comunicacion
ya no es fluida, se ocasiona aislamiento, y es mas incomodo efectuar consultas

con su equipo de trabajo.

El 14.18% de las personas encuestadas sefialan que es dificil obtener un
equilibrio entre vida y trabajo cuando se labora en la modalidad de teletrabajo,
dado que en ocasiones la empresa no respeta la jornada laboral o en ocasiones el

mismo teletrabajador se extiende su jornada.

El 31.72 de las personas encuestadas sefialan que en la modalidad de teletrabajo
sus resultados son mejores que cuando esta presencial, debido a que conoce los
objetivos de su puesto, realiza el mismo volumen de trabajo y se considera mas

productivo.
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Capitulo 1V

Propuesta

En base al capitulo anterior en donde se observé los resultados obtenidos en el
analisis factorial, la propuesta se ha disefiado para atender los factores de mas alto

indice.

Titulo de la Propuesta

Estrategias para la implementacion del teletrabajo en empresas del sector

privado.

Justificacion de la Propuesta

La implementacidn de la modalidad de teletrabajo que optaron algunas empresas
fue efectuada en forma imprevista a causa de la pandemia ocasionada por el covid-19, lo
que no significa que se haya implementado adecuadamente. Aun cuando el teletrabajo
tenga grandes ventajas se requiere desarrollar una estrategia de implementacién acorde a
las actividades de cada organizacion, a fin de que les permita alcanzar mejores niveles
de competitividad, aprovechando las ventajas que le ofrece al desarrollo econémico,
cultural y social los avances tecnoldgicos y por ende las herramientas puestas al servicio

del hombre para su desempefio laboral.
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Alcance de la Propuesta

Las estrategias para la implementacion del teletrabajo, va dirigido al personal de
Talento Humano que labora en las diferentes instituciones del sector privado que busque
mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores que se encuentren bajo la modalidad

de teletrabajo.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo general

Definir estrategias adecuadas que permitan mejorar la implementacion del

teletrabajo.

Obijetivos especificos

o Facilitar el proceso de adaptacion a la modalidad de teletrabajo.

e Elaborar, socializar y aplicar un cronograma diario para la aplicaciéon de pausas

activas en la modalidad de teletrabajo.

Estrategias

Se propone desarrollar tres estrategias que permitan alcanzar los objetivos
planteados para la propuesta, y a su vez contribuyan en la mejora de la comunicacion y

condiciones de trabajo del colaborador que se encuentre en modalidad de teletrabajo.



Estrategia 1. Adaptacion de la modalidad de teletrabajo

Para el desarrollo de esta estrategia el empleador debera:

e Primero: Efectuar una evaluacion previa del cargo y la persona a aplicar a la

modalidad de teletrabajo, para lo cual se debe considerar lo sefialado por

Gonzalez (2010):

O

Identificar las actividades a las que se puede aplicar el teletrabajo.

Cumplir con tres requisitos minimos en materia juridica, tecnolégica y

organizacional.

Revisar los sistemas informaticos y de comunicacion de la empresa, con

el fin de comprobar que sean compatibles con el teletrabajo.

Acordar los métodos de evaluacion del rendimiento del trabajo a

distancia.

Pactar acuerdos entre los teletrabajadores y sus jefes de seccion y

compafieros de trabajo acerca de la coordinacién y la supervision.

Seleccionar el personal que podria aplicar a la modalidad de teletrabajo,

considerando los siguientes aspectos:
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Figura 15

Analisis de trabajador a aplicar a teletrabajo

Logo dela ANALISIS DE TRABAJADOR A APLICAR A b

Dia | Mes | Ano
empress TELETRABAJO

1. Datos Generales
Nombre del colaborador: Fecha deingresoa |z empresa:
Nombre del jefe inmediato: Area que pertenece el colaborador:
Nombre del jefe inmediato: Calificacion de ultima evaluacion:
2, Evaluacion

Considerando |z necesidad de evaluar |as caracteristicas del trabajador, se |e solicita conteste |35 siguientes preguntas, marcando conuna X |3
respuesta que a su juicio corresponde a |a afirmacion realizada, partiendo de |3 siguiente escala: 1=Totalmente en desacuerdo, 2=Parcizimente en
desacuerdo, 3=Indiferente, 4=Parcialmente de acuerdoy 5=Totalmente de scuerdo.

No. Pregunta 1 (23|45
1 ¢El trabajdor cuenta con autonomia y capacidad para resolver problemas?

2 ¢El trabajdor cuenta con capacidad para organizarse y gestionar el tiempo?

3 ¢El trabajdor demuestra teneriniciativa?

4 ¢El trabajdor demuestra ser responsable en el cumplimi de sus actividades?

5 ¢El trabajdor d tra ser confiable y profesional en el desarrollo de sus actividades?

6 ¢El trabajdor mantiene una excelente comunicacion con su jefe inmediato y companeros?

7 ¢El trabajdor demuestra tener excelente capacidad para adaptarse 3 los cambios?

8 ¢El trabajdor demuestra tener autedisciplina?

9 ¢El trabajdor demuestra tener capacidad para soportar el aislamiento?

10 ¢El trabajdor es responable en el cumplimiento de sus horas de trabajo?

3. Observaciones y Recomendaciones
Firma del Jefe Inmediato Firma del Jefe de Talento Humano

Nota: Elaborado por la autora.
e Segundo: Capacitar a los trabajadores que aplicaran a la modalidad de

teletrabajo, en donde se exponga de manera primordial los siguientes temas:

o El'manual de buenas précticas en teletrabajo efectuado por la

Organizacién Internacional del Trabajo (2011).
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o Indicar las ventajas y desventajas de dicha modalidad, asi como el
beneficio organizacional sin perjudicar el bienestar del empleado y

resaltando los beneficios que obtendra.

e Tercero: Brindar los recursos necesarios para que el trabajador tenga un ambiente

de teletrabajo agradable, tales como:

o Facilitar la silla del trabajo.

o Traslado del computador.

o Llevar sus materiales de oficina.

e Cuarto: Establecer un cronograma de teletrabajo agradable que no interfiera con

la vida personal del colaborador.

Tabla 16.

Cronograma de teletrabajo

Horario Actividad
8:00 Ingreso a laborar
13:00 Salida a almorzar
14:30 Retorno de almuerzo

17:30 Salida laboral

Por su parte, el jefe inmediato del colaborador debera:

e Establecer un cronograma de reuniones en el cual incluya video conferencias y al

menos una vez al mes, presencia fisica.
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e Mantener un registro del cumplimiento de las actividades de los colaboradores, a
fin de identificar las actividades que tardan mayor tiempo e implementar medidas

correctivas.

Estrategia 2. Aplicar un cronograma de pausas activas al trabajador que se

encuentra en la modalidad de teletrabajo

Se implementara un cronograma de ejercicios basicos de pausas activas que se
pueda ejecutar durante la jornada laboral del teletrabajador, asi mismo se elegira
ejercicios que pueden ser facilmente realizados en el puesto de trabajo, tomando como

base las tipicas dolencias de laborar frente a un computador.

En el cronograma contara con ejercicios de estiramiento, movilidad articular,
coordinacion y flexibilidad, los cuales se ejecutaran una vez al dia en un tiempo de 10
minutos. La pausa laboral se efectuard a las 12h55 previo a la salida de almuerzo, en
donde los colaboradores deberan conectarse con su jefe inmediato para supervisar su

cumplimiento.

Para el desarrollo de esta estrategia el empleador debera:

e Convocar a una charla de pausas activas, a fin de que el colaborador conozca del

tema y aprenda la forma adecuada de ejecutar los ejercicios.

e Facilitar un folleto a los colaboradores, el cual contenga los puntos principales de

la charla.



Figura 16

Anverso del folleto

Logo de la Institucian

PAUSAJACTIVA

3

b

1. 2Qué son las pausas activas?

Cs una actividad fisica realizada en un breve
espacio de tiempo on ln jornada laboral,
ocentada & Que 1as PEFSONas TOCUPeTen
energlas para un desempefo efidents de
trabajo, a traves, de sjerciios gue compensen
Las tareas desemgpefiadas, rovistionso de esta
manesala fatiga mussculas, ol cansancio
generada por el trabajo v lo mejora del chma
Labaoral,

2. Beneficlos

*  Reduce la tenskdn muscalar

*  Previenen les come los esp 0
musculares

«  Disminuyen ol @strds y la sensacidn de
fatiga
Mejaran ks conoentracion y lo atencion

Mejotan I3 postura. /

.

*  Majoran e dima laboral.

*  Permwte lo integracion entre los
trabajodores sin distincidn de cargo

Nota: Elaborado por la autora.

Figura 17

Reverso del folleto

3. Aspectos Importantes

v Nelipese
*  Shonta al maxama ol estiramieono

pausas activas
¢ Concdntrese  un  fos  misculos
ATCUlaciones Gun Vi 4 Satirat.

P
A \
Fq 1

*  No debw wxistic dolor of realizar s

v

Nota: Elaborado por la autora.
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e Socializar el cronograma de pausas activas con todos los colaboradores de

modalidad de teletrabajo.

e Enviar diariamente un mail de recordatorio a los servidores que se encuentren en

modalidad de teletrabajo.

Figura 18

Mails de recordatorios

Para: Empleados
De: Talento Humano
Asunto: Recordatorio: Aplicar pausa activa

Logo de la institucion

Mira tu calendario y realiza las
actividades del dia de hoy!

Nota: Elaborado por la autora.



Figura 19

Mails de recordatorios

Para: Empleados
Da: Talonto Humano
Asunto: Recordatorios Aplicar pausa active

([ To-esencial ey

&4 otener e SONC

Lkﬁrﬂu

Nota: Elaborado por la autora.

Figura 20

Comunicacién interna

Para: Empleados
De: Talento Humano
Asunto: Comunicacion interna

Logo de la institucion

by PAUSAS 3 &
ACTIVAS

%5@"}?

et - ———
sy e -
¥ e W ¢
e ed e . -

Nota: Elaborado por la autora.



Por su parte, el jefe inmediato del colaborador debera:
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e Grabar la actividad de pausas activas y remitirlos al area de Talento Humano

para que valide su cumplimiento.

Cronograma de pausas activas:

Tabla 17.

Cronograma de pausa activa: semana 1

LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
RESPIRACION
Respiracién profunda con cuerpo relajado. Repetir tres veces con pausas de 15 segundos.
CUELLO BRAZOS CUELLO MOVIMIENTOS BRAZOS

Realizar movimientos
circulares, muy suaves de
un lado a otro, realizar tres
series de 10 segundos con
30 segundos de descanso
entre cada serie.

MURNECAS

Realizar movimientos
circulares de ambas
mufiecas hacia dentro y
hacia afuera, luego realizar
movimientos de flexién y
extension hacia arriba y
hacia abajo y realizar
flexion y extension de los
dedos y finalmente abrir y
cerrar las manos. Realizar 3
series de 10 segundos.

Se mantienen los brazos
extendidos, a la altura de
los hombros, realizar tres
series de 45 segundos con
35 segundos de descanso en
cada serie.

PIERNAS

De pie levantar el peso del
cuerpo con el pie derecho y
bajar en forma repetida por
20 segundos, realizar 3
series y entre cada serie
descansar 45 segundos y
luego repetir con la otra
pierna.

Realizar movimientos
circulares, muy suaves de
un lado a otro, realizar tres
series de 10 segundos con
30 segundos de descanso
entre cada serie.

MUNECAS

Realizar movimientos
circulares de ambas
mufiecas hacia dentro y
hacia afuera, luego realizar
movimientos de flexion y
extension hacia arriba y
hacia abajo y realizar
flexion y extension de los
dedos y finalmente abrir y
cerrar las manos. Realizar 3
series de 10 segundos.

Movimientos de onda con
los dedos entrelazados.
Realizar cuatro veces por
lado por 10 segundos.

CABEZA

Inclinar la cabeza seis
segundos a la derecha y seis
segundos a la izquierda.
Repetir tres veces con
pausa de 15 segundos entre
cada serie.

Con el brazo derecho cruzar
el pecho a la altura del
hombro, el brazo izquierdo
fletada lo presiona desde el
codo hacia el cuerpo,
mantener por 20 segundos,
realizar tres series y
cambiar de brazo.

PIERNAS

De pie, la pierna derecha
fletada, con la mano
derecha tomar el empeine
del pie derecho haciendo
que el talén toque el glateo
derecho con las rodillas
paralelas, mantener la
posicion durante 20 seg.
con 30 segundos de pausa
entre cada serie y cambio
de pierna (3 repeticiones)




Tabla 18.

Cronograma de pausa activa: semana 2
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LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
RESPIRACION
Respiracién profunda con cuerpo relajado. Repetir tres veces con pausas de 15 segundos.
MOVIMIENTOS BRAZOS CUELLO CIRCULOS ESTIRAMIENTO

Movimientos de onda con
los dedos entrelazados.
Realizar cuatro veces por
lado por 10 segundos.

CABEZA

Inclinar la cabeza seis
segundos a la derecha y seis
segundos a la izquierda.
Repetir tres veces con
pausa de 15 segundos entre
cada serie.

Se mantienen los brazos
extendidos, a la altura de
los hombros, realizar tres
series de 45 segundos con
35 segundos de descanso en
cada serie.

TRONCO

Girar el tronco a un lado y
al otro, repetir seis veces
por lado.

Realizar movimientos
circulares, muy suaves de
un lado a otro, realizar tres
series de 10 segundos con
30 segundos de descanso
entre cada serie.

ESTIRAMIENTO

Con las manos entrelazadas
hacia arriba, separando los
pies mantener una
inclinacion por diez
segundos del lado derecho
y luego del lado izquierdo.

Hacer circulos con la
cadera y repetir tres veces
cada lado.

MOVIMIENTOS

Movimientos de onda con
los dedos entrelazados.
Realizar cuatro veces por
lado por 10 segundos.

Llevar el talén a los gluteos
y mantener presion por diez
segundos. Alternar cada
pierna.

BRAZOS

Se mantienen los brazos
extendidos, a la altura de
los hombros, realizar tres
series de 45 segundos con
35 segundos de descanso en
cada serie.

Tabla 19.

Cronograma de pausa activa: semana 3

LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
RESPIRACION
Respiracién profunda con cuerpo relajado. Repetir tres veces con pausas de 15 segundos.
TRONCO CUELLO MOVIMIENTOS PIERNAS ROTACION

Girar el tronco a un lado y
al otro, repetir seis veces
por lado.

PIERNAS

Con las manos
entrelazadas sostener la
pierna por debajo del
biceps femoral y ejercer
presion por 10
segundos. Realizar tres
series en cada pierna.

Realizar movimientos
circulares, muy suaves de
un lado a otro, realizar tres
series de 10 segundos con
30 segundos de descanso
entre cada serie.

BRAZOS

Se mantienen los brazos
extendidos, a la altura de los
hombros, realizar tres series
de 45 segundos con 35
segundos de descanso en
cada serie.

Movimientos de onda con
los dedos entrelazados.
Realizar cuatro veces por
lado por 10 segundos.

ESTIRAMIENTO

Con las manos entrelazadas
hacia arriba, separando los
pies mantener una
inclinacion por diez
segundos del lado derecho y
luego del lado izquierdo.

Subir piernas y juntar
los codos. Realizar 10
repeticiones alternando
las piernas.

MOVIMIENTOS

Movimientos de onda con
los dedos entrelazados.
Realizar cuatro veces por
lado por 10 segundos.

Rotacién del hombro
realizando seis veces
hacia delante y seis
veces hacia atrés.

BRAZOS

Se mantienen los brazos
extendidos, a la altura de los
hombros, realizar tres series
de 45 segundos con 35
segundos de descanso en
cada serie.




Tabla 20.

Cronograma de pausa activa: semana 4
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LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
RESPIRACION
Respiracion profunda con cuerpo relajado. Repetir tres veces con pausas de 15 segundos.
CABEZA BRAZOS PIERNAS COORDINACION BRAZOS

Inclinar la cabeza seis
segundos a la derecha y seis
segundos a la izquierda.
Repetir tres veces con pausa
de 15 segundos entre cada
serie.

ESTIRAMIENTO

Llevar el talén a los glateos
y mantener presion por diez
segundos. Alternar cada
pierna.

Se mantienen los brazos
extendidos, a la altura de los
hombros, realizar tres series
de 45 segundos con 35
segundos de descanso en
cada serie.

ROTACION

Rotacion del hombro
realizando seis veces hacia
delante y seis veces hacia
atras.

De pie levantar el peso del
cuerpo con el pie derecho y
bajar en forma repetida por
20 segundos, realizar 3
series y entre cada serie
descansar 45 segundos y
luego repetir con la otra
pierna.

CIRCULOS
Hacer circulos con la cadera

y repetir tres veces cada
lado.

Estando de pie, abrir y
cerrar los brazos y pies.
Realizar este ejercicio 15
Veces.

TRONCO

Girar el tronco a un lado y
al otro, repetir seis veces
por lado.

Se mantienen los brazos
extendidos, a la altura de los
hombros, realizar tres series
de 45 segundos con 35
segundos de descanso en
cada serie.

MOVIMIENTOS

Movimientos de onda con
los dedos entrelazados.
Realizar cuatro veces por
lado por 10 segundos.

Recursos para la Propuesta

Los recursos para la ejecucion de esta propuesta seran:

e Calendario de pausas activas

e Laptop

e Internet

e Sala de reuniones

e Expositor

e Folleto



Presupuesto de la Propuesta

81

El presupuesto para la ejecucion de esta propuesta (Tabla 8) sera con fondos del

presupuesto anual de la institucidn para estas actividades.

Tabla 21.

Presupuesto de la propuesta

DETALLE CANT. P.U. VALOR
Charla de socializacion de pausas activas -
5 $ 1.070,00 $ 5.350,00
Duracion 1hora c/grupo de 25 personas
Folletos 30 $ 1500 $ 450,00
Traslado de su equipo de trabajo a casa 1 $ 1500 $ 15,00

COSTO TOTAL DE LA PROPUESTA

$ 5.815,00
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Conclusiones

Se logro detallar los diferentes conceptos relacionados al teletrabajo y al desempefio
laboral, asi como la identificacion de sus variables; en donde se destaca lo sefialado por
el autor Barbosa, quién menciona los primeros inicios de la modalidad del teletrabajo y
su impacto en la sociedad a lo largo de la historia. Asi mismo, se encuentra el autor
Pérez quien sefiala la importancia de efectuar esta modalidad en las empresas y los
autores Franco y Restrepo, quienes hacen énfasis sobre las ventajas que se obtienen a
partir de esta modalidad. Desde el &mbito del desempefio, se obtiene a los autores Lopez
y Guzman, quienes explican su definicion y cuales son sus factores intrinsecos y

extrinsecos que intervienen.

De acuerdo con la metodologia implementada se pudo identificar que los factores de
comunicacion y condicion de trabajo son los que mas inciden en el desempefio del
colaborador; esto se obtuvo a partir de la encuesta realizada a un grupo de trabajadores
de una empresa del sector inmobiliario, en donde se colocé preguntas relacionadas a la
modalidad de teletrabajo y sobre su desempefio en dicha modalidad. Luego de ello, se
aplico un analisis factorial que permitié conocer las variables con valor insuficiente,

siendo estos los que influyen méas en el desempefio del trabajador.

Se propuso diferentes estrategias para la implementacion del teletrabajo en empresas del
sector privado que a la vez beneficien el desempefio de los colaboradores, entre las

cuales se encuentran efectuar un plan de adaptacion de la modalidad de teletrabajo y
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aplicar un cronograma de pausas activas al personal que se encuentre en la modalidad de

teletrabajo.
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Recomendaciones

e Anivel de la academia resulta especialmente relevante avance en
investigacion que permitan identificar conceptos relacionados al
teletrabajo y como afectan al trabajador no solo a nivel de desempefio
laboral, sino a nivel de bienestar; por lo que se recomienda incluir
actualizaciones o nuevos conceptos relacionados al teletrabajo y al

desempefio laboral.

e Para futuros estudios se recomienda desarrollar a nivel del sector con
muestras mas grandes de modo que los hallazgos puedan ser
generalizados y obtener mejores resultados al aplicar otro tipo de
metodologia, dado que para el presente trabajo se utiliz6 una poblacion

pequefia.

e Actualizar o implementar otro tipo de estrategias que contribuyan en una
adecuada implementacidon del teletrabajo en empresas del sector privado y
a la vez beneficien el desempefio de los colaboradores, tal como: efectuar
evaluaciones periddicas que permitan identificar nuevos factores que
influyan en el desempefio de los colaboradores en modalidad de

teletrabajo o a su vez identificar la mejora de su desempefio.
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Apeéndice

Apéndice 1. Formato de encuesta

1 2 4 5
006 @06 (OXO) ©0O
i ) o/ =

Totalmente | En desacuerdo l Neutral | De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdg

Datos Generales

1. Area que pertenece
e Administracion
e Comercial
e Construcciones
e Financiero
e Gerencia General
e Legal
e Marketing
¢ RRHH
e Sistemas

2. Sexo
e Femenino
e Masculino

3. Dentro de su estructura organizacional, ;Cual es su nomenclatura de cargo?
e Gerente/Subgerente
e Jefatura/ Coordinacion
e Especialista/ Analista
e Asistente/ Auxiliar
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4. ;Sabe en qué consiste el teletrabajo?

Si No

5. ¢Considera que Trabajar en Casa es lo mismo que Teletrabajo?

Si No

6. ¢Su organizacion antes de la pandemia tenia como opcion la modalidad de
teletrabajo?

Si No

7. Sisurespuesta es “No” conteste la siguiente pregunta:

Enumere con un (1) la razon menos relevante y con un (5) la mas relevante por que su
empresa no habia aplicado antes de la pandemia el teletrabajo

89

1 2 3 4

Desconocimiento de las tecnologias que
apoyan al teletrabajo

Falta de informacion sobre teletrabajo

Falta de recursos para enfrentar la
modalidad de teletrabajo

Legislacion laboral pobre y poco clara
con respecto a las implicaciones en el
teletrabajo

La empresa no cuenta con una
plataforma tecnoldgica para teletrabajar

A la empresa no le interesa




Datos especificos

90

8. Evalue segun su criterio de uno (1) a cinco (5), las siguientes ventajas del teletrabajo

de acuerdo con el aporte que entrega la organizacion.

Ahorro de espacio

Mayor productividad

Posibilidad de modificar los horarios de
trabajo

Posibilidad de modificar los horarios de
trabajo

Facilidad de expansion geografica, mayor
cobertura

Adaptacion a las demandas de trabajo

Reduccion de los costos fijos de la
empresa

9. Sefiale de uno (1) a cinco (5) las principales desventajas que a su parecer conlleva el

aplicar teletrabajo

Riesgos para la seguridad de la
informacion

Aislamiento de los teletrabajadores
respecto a la cultura de la empresa

Costos de implementacion y montaje
del programa de teletrabajo

Problemas en la supervision o control
de los teletrabajadores

Replanteamiento de la identidad y la
cultura corporativa




Dificultades en la ejecucion de las
actividades diarias

91

Riesgos Psicosociales (condiciones de
trabajo que afectan a la salud de las
personas)

Teletrabajo y Desempefio
10. Condiciones de trabajo

Dispone espacio suficiente para colocar
las herramientas de trabajo
(computador, teclado, raton,
documentos)

¢La luz disponible en el puesto de
trabajo es suficiente para que pueda leer
documentos o teletrabajar sin
dificultad?

¢Considera que la ventilacion de su
lugar de teletrabajo es adecuada?

¢El ruido ambiental permite desarrollar
el trabajo sin interferencias?

Desempefio laboral

11. Orientacion De Resultados

Conoce los objetivos especificos de su
puesto

Se considera productivo cuando teletrabaja

Es posible terminar su trabajo
oportunamente cuando teletrabaja

Realiza el mismo volumen de trabajo




12. Trabajo En Equipo y Planificacion

92

Cuenta con el apoyo de su jefe directo para
teletrabajar

Cuenta con el apoyo de sus
compafieros/equipo de trabajo cuando
teletrabaja

Se planifican las actividades del equipo
previo a realizar teletrabajo

Considera que posee el tiempo adecuado
para culminar sus actividades cuando
teletrabaja

13. Comunicacioén

Se siente cOmodo mientras se comunica con
su equipo de manera remota

Considera que la comunicacion es fluida

Se ha sentido controlado en su trabajo

Se ha sentido aislado

14. Equilibrio vida/ Trabajo

La empresa respeta el horario de jornada
laboral cuando estoy en teletrabajo (09:00-
18:00)

Soy capaz de respetar mi jornada laboral
cuando estoy en teletrabajo (09:00- 18:00)

Prefiero la modalidad de teletrabajo mas
que la presencial

Prefiero la modalidad presencial méas que el
teletrabajo
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