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INTRODUCCION

La presente investigacion se llevd a cabo con el objetivo de estudiar la
adaptaciéon al teletrabajo y las caracteristicas del comportamiento humano que
permiten dicha adaptacion, analizar como es que estas caracteristicas tienen una
relacion e impacto de forma positiva o negativa en la adaptacién al teletrabajo, asi
como medir su impacto y la significancia que tiene cada una de ellas. En la siguiente
investigacion se estudiaron la variable y= adaptacion al teletrabajo teniendo caracter
como dependiente y su relacion con las variables independientes; x1=resiliencia
individual, x2=tecnoestrés, x3=bienestar trabajo- familia, x4=equipos de trabajo
virtuales y x5=motivacion. El interés por la investigacion de este tema surgio a raiz de
los cambios que se generaron durante la pandemia vivida en el 2020, la cual trajo
consigo cambios importantes en las organizaciones y manera de trabajar a nivel
mundial que para hacer frente a estos desafios presentados se recurrid al teletrabajo
(Perticara M, 2020).

En el capitulo 1 se mencionan tanto los antecedentes como los hechos que
contextualizan la problematica a investigar, se plantean las causas y consecuencias
que lo originan, lo que permite tener una base sobre el tema de investigacidn, conocer
que evolucidn a través de la historia y una vista panoramica partiendo desde el global
hasta los niveles mas especificos. Se plantean también los antecedentes tedricos de
cada una de las variables a estudiar, asi como la pregunta de investigacion, objetivos

metodoldgicos, justificaciones, hipétesis y delimitaciones de la investigacion.

En el segundo capitulo se desarroll6 el marco tedrico, en el cual se llevé a cabo
una revision exhaustiva del estado de arte de cada uno de los constructos
mencionados en esta investigacion donde se describen las teorias relacionadas y
modelos, definiciones y los estudios empiricos encontrados que respaldan la relacion
existente entre las variables independientes y la adaptacion al teletrabajo. Este marco
tedrico es el soporte sobre el cual se justifica el estudio de las variables de interés

mencionadas.
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El tercer capitulo corresponde a la descripcion de la metodoldgica utilizada
durante la investigacién. Durante este capitulo se describe el tipo y disefio que se
utilizaron para la investigacion, métodos utilizados para recoleccion de datos,
poblacion estudiada, marco muestral y por ultimo la muestra que se eligié. La mayor
importancia de este apartado radica en la elaboracion que se llevd a cabo del
instrumento de medicidén, realizando una estricta evaluacion por expertos para

posteriormente aplicarlo en la muestra piloto.

En el capitulo 4 se desarrollé el analisis de resultados en el que se describe la
prueba piloto aplicada y el analisis de fiabilidad, que respaldan que el instrumento
aplicado es de confianza. Se presenta la explicacion de los resultados finales de
investigacion iniciando por la descripcion de los datos demograficos correspondientes
a los sujetos de estudio, finalizando con el anélisis de regresioén lineal multiple, el cual
permite observar los resultados que permiten comprobar las hipétesis planteadas al

inicio.

En el ultimo apartado se encuentran las conclusiones acerca de los resultados
finales que se obtuvieron en cada variable, la relacidon encontrada entre las mismas,
las limitaciones que se tuvieron para poder realizar el estudio y por ultimo las

recomendaciones que se plantean para nuevas investigaciones futuras.
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Capitulo 1. Naturaleza y dimensién del estudio.

A continuacién, se presentan algunos antecedentes que contextualizan la
problematica de la investigacion, las causas que se observan y consecuencias

probables y grafica de los mismos.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

A lo largo de la investigacion se analizaron los antecedentes del problema a
investigar acerca de las caracteristicas del comportamiento que permiten adaptarse al
teletrabajo en el area de sistemas de las empresas de la industria siderurgica en
América Latina, y que surgieron con mayor fuerza al finalizar el 2019 a causa de la
pandemia que se generd por un nuevo virus llamado COVID- 19 OMS (2020). El
desarrollo del analisis de los antecedentes se realizd primero a nivel internacional y

posteriormente en México.

1.1.1 Hechos que contextualizan el problema

Durante este apartado se documentaron los hechos que brindan el contexto a
la problematica de la investigacion presentandose de manera internacional y

posteriormente a nivel México.

a) Antecedentes del teletrabajo a nivel mundial.

Los antecedentes del concepto de teletrabajo se originaron durante los afos de
1960 siendo la palabra teleworking uno de los primeros términos que fueron utilizados
por Robert Weiner segun Téllez (2009). Sin embargo fue durante la crisis petrolera en
E.U.A que el concepto del teletrabajo o telecommuting nacioé en la década de 1970.
Durante 1973, en un mundo sin internet y a raiz de la crisis petrolera, Jack Nilles
reconocido como uno de los pioneros del teletrabajo introduce este nuevo concepto

como un método para compensar las pérdidas econdémicas que sufrian las empresas
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teniendo como objetivo poder reducir tanto el consumo de energia como el de
movilidad que se originaban en tener que trasladarse por grandes distancias (Allen,
Golden & Shockley, 2015). Con el paso del tiempo surgieron otros conceptos como
networking, homeworking y telehomeworking (Téllez, 2009).

A raiz de estos problemas que surgieron comenzé a presentarse una evolucion

y crecimiento del teletrabajo.

Conforme la tecnologia y la economia evolucionaron, fueron aumentando mas
oportunidades de teletrabajo. Esta importante evolucidn que se ha originado a través
del tiempo en las tecnologias de la informacion (TIC’s) ha facilitado que cada vez sea
mayor el numero de trabajadores que tienen la posibilidad de realizar su trabajo fuera
de la oficina beneficiandose asi de las oportunidades que el teletrabajo les otorga en

diferentes aspectos de su vida (Kizza, 2013).

Segun Benjumea & Arias (2016), en 1998 esta modalidad laboral se ve
adoptada e impulsada con mas fuerza conviertiendo al teletrabajo en una ventaja tanto
para las empresas,disminuyendo sus costos operativos de infraestructura, como para
los empleados generando una disminucion en el tiempo y costo para trasladarse de
casa a el lugar de trabajo. Los beneficios que aporto el teletrabajo llevaron a que los
paises adoptaran la modalidad en aquellas profesiones que por naturaleza pueden

realizarse de manera remota.

En 2006 segun Infoempleo Adecco (2014), el 7% de las organizaciones
espanolas adoptaron modalidades de trabajo mas flexibles, para el afno 2013 el
porcentaje subio a un 13%, y a un 27% en 2014, mientras que Estados Unidos y Reino

Unido contaban con datos mayores.

Benavides & Silva (2022), mencionan que al iniciar la pandemia, el teletrabajo
se adopto para tratar de prevenir y minimizar la transmisibilidad del nuevo virus, ya que

la disminucion del contacto social y de movilidad por parte de los trabajadores fue una
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estrategia para hacer frente por un lado, a la necesidad de seguir teniendo una
economia activa que se podia llevar a cabo de manera virtual continuando de esta
manera la relacién laboral, y por otro lado disminuir fuentes de contagio generadas por
las interacciones sociales laborales convencionales que se habian tenido hasta el
momento. A nivel global la OIT estimo en base a encuestas realizadas en el segundo
trimestre del 20202 a hogares de 31 paises que el 17,4% alrededor de 557 millones,
se encontraban trabajando en ese periodo desde sus hogares. Por otro lado en Europa
el porcentaje era mayor, Finlandia 60%, Rumania 20%, Portugal 40% y 30% en

Espana. Ver figura 1.

Figura 1. Porcentaje de teletrabajadores del 2019 al 2021 en Europa.

Porcentaje de personas que trabajan desde casa algunas veces o con regularidad para los afios 2019,
2020 y 2021 en Europa
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Fuente: Diario El Confidencial, datos obtenidos de Eurostat, observatorio de gestion Kudeaketa

Behatokia.
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Es importante mencionar que los empleados de diversas partes del mundo y en
aquellas profesiones donde el teletrabajo es posible, desean seguir con un modelo
hibrido de trabajo, Las personas que llevan a cabo actividades que se adaptan al
teletrabajo lo realizan de manera hibrida, solo el 20% teletrabajaba de manera
exclusiva fuera de las instalaciones de la organizacion, sin embargo tanto las
organizaciones como los empleados muestran un interés en llevar a cabo el teletrabajo
de manera hibrida con un promedio de 3 dias a la semana. Sectores que trabajan con
tecnologias y finanzas son los que muestran una tendencia de mayores dias
teletrabajo a la semana segun el observatorio de gestion Kudeaketa Behatokia en su

publicacién evolucion del teletrabajo (2023).

la siguiente imagen muestra las estadisticas en diversos paises del mundo de

la tendencia de los empleados a realizar el teletrabajo, Ver figura 2.

Figura 2. Analisis de dias de teletrabajo ideales.
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b) Antecedentes del teletrabajo en América Latina

Benavides y Silva (2022), mencionan que en América Latina las personas que
realizaron actividades laborales por medio del teletrabajo durante el 2020 fue de un
25% a un 30%, paises como Argentina con un porcentaje del 26% y Brasil con un 16%.
También observaron una disminucion del teletrabajo de manera exclusiva o completa
del 34% al 24% para inicios del 2021, aumentando 14% al 18% en el mismo transcurso
del tiempo la eleccidn del teletrabajo hibrido, lo que demuestra una preferencia en

combinar ambas modalidades laborales.

c) Antecedentes en México

A raiz de la pandemia se originaron cambios importantes en las modalidades
de trabajo, lo que trajo consigo nuevas maneras de afrontar los retos en la reestructura
de los procesos en la gestion de recursos humanos, el comienzo de estas nuevas
modalidades como lo son el teletrabajo es una oportunidad para renovar y transformar
procesos viejos, aunque esta modalidad es algo que anteriormente se habia dado, a
partir de la pandemia se volvié una modalidad necesaria para muchas organizaciones
del mundo. (Santillan, El Teletrabajo en el COVID-19, 2020). En la figura 1 se describe
el porcentaje de personas en México, mayores de 18 afios, usuarias de teléfono, ya
sea movil o celular que se encontraban ocupadas en el sentido laboral en abril del
2020, y los cambios que se presentaron en aspectos como: trabajo desde casa,
disminucién de ingresos, disminucion de jornada laboral, y si recibié algun apoyo por

parte del gobierno. Estos datos fueron recopilados por el (INEGI 2020), ver figura 3.
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Figura 3. Indicadores de impacto del COVID- 19 en la poblacion ocupada de 18
afos y mas usuaria de telefono ( Abril 2020).

COVID-19 Y OCUPACION

Se tienen 32.9 millones de personas ocupadas

Indicadores de impacto del COVID-19 en la poblacién ocupada de 18 afios y mas
usuaria de teléfono
abril de 2020
(Porcentaje)

Trabaja Disminuy6 su Disminuy6 Recibi6é apoyo No ha recibido
desde casa jornada de trabajo su ingreso del Gobierno apoyo

Fuente: INEGI, Encuesta Telefénica sobre COVID-19 y Mercado Laboral. Abril de 2020.

De igual manera, se observa en la siguiente figura 4 algunas acciones
operativas que se vieron obligadas a tomar diversas organizaciones a causa del
aislamiento o confinamiento que se vivio por la pandemia en un periodo de tiempo que
comprende desde el 7 de Mayo al 12 de Junio del 2020, con un tamafo de muestra de
4920 empresas grandes y microempresas, pequeias y medianas empresas
(MiPymes) con instalaciones fijas y que realizan actividades econdmicas
correspondientes al sector industrial, comercial y de servicios, excluyendo las
actividades relacionadas con la agricultura, cria y explotacion de animales, pesca y
acuicultura y gobierno en México, que para efecto de esta investigacion , es de interés

la del trabajo en casa :
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Figura 4. Instrumentacioén de acciones operativas en las empresas por tamafo

de empresa.

Instrumentacion de acciones operativas en las empresas, por tamario de empresa
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La entrega de pedidos a domicilio fue la accidn operativa mas instrumentada a nivel nacional por el
45.0% de las empresas, seguida de las promociones especiales con 33.8%, el trabajo en casa {(home
office} con 32.6% y las ventas por Internet con 29.6%. Las empresas grandes muestran un dato
significativo en cuanto al trabajo en casa (home office), ya que respondieron que 94.7% de su personal
realiza esta accion durante la pandemia.

Fuente: INEGI Encuesta sobre el impacto econémico generado por COVID-19 (ECOVID-IE)
2020.

Rodriguez (2020) Menciona que, debido a la pandemia, una cantidad importante
de empresas a nivel mundial decidieron como estrategia de seguridad y prevencion de
contagios iniciar con la estrategia de aislamiento en la poblacién, mismo que tuvo un
impacto negativo en la economia global ocasionando que las empresas que no
contaban con los recursos para adaptarse al teletrabajo se vieran obligadas a cerrar
de forma definitiva, originando una gran cantidad de despidos a nivel mundial y
nacional. En la grafica 3 se muestra un comparativo de la desocupacion desde el 2005
hasta el tercer trimestre del 2020 a nivel nacional, ver grafica 1, y por ciudades en
México, ver figura 5.



Grafica 1. Tasa de desocupacion historica.

Serie histérica de la tasa de desocupacién del agregado
de las ciudades, 2005 - 2020
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Fuente de elaboracion: INEGI Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE), poblaciéon

de 15 afios y mas de edad 2020.
Figura 5. Tasa de desocupacién por ciudades en México durante el tercer

trimestre del 2020.
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de 15 afios y mas de edad 2020.
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La estrategia de aislamiento en la poblacion no era sostenible con el tiempo, por
lo que empresas en todo el mundo se vieron en la necesidad de adaptarse a estos
cambios, buscar nuevas maneras de poder seguir siendo productivas y mantenerse
activas en el mercado, teniendo que tomar en cuenta para esta adaptacion multiples
factores de caracter cultural, social, politicos, ambientales, y de infraestructura que les

permitieran seguir siendo competentes (GOV.CO, 2020).

Segun la Encuesta sobre el Impacto Econémico Generado por COVID-19 en las
Empresas (ECOVID-IE) realizada por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(INEGI) en 2020 y 2021, sefala que actualmente ha disminuido la tendencia por
adoptar el teletrabajo de manera completa desde el inicio de la pandemia, mientras
que, de acuerdo a datos presentados por la Confederacion Patronal de la Republica
Mexicana (COPARMEX) y la Confederacion de Camaras Industriales (CONCAMIN) la
modalidad de teletrabajo hibrido donde solamente algunos dias de la semana se

llevara a cabo el teletrabajo seran los que mayormente adopten las empresas.

INDUSTRIA SIDERURGICA

a) Industria siderargica a nivel global.

La industria del acero es una de las industrias con mayor importancia en la
economia mundial el acero es un insumo que igualmente tiene un impacto alto
Generando procesos estandarizados con producciones a grandes escalas. El acero es
un insumo altamente utilizado en varios sectores como lo es el automotriz la industria
metalmecanica linea blanca industrias del petréleo y gas, las cuales representan una
gran cantidad de empleos en organizaciones en todo el mundo asi como una gran

participacion en la economia mundial, OCIPEX,2022.

El acero tiene un impacto a nivel global en las economias y mercados actuales,

de igual manera impacta en los precios internos de muchos derivados de productos,
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por lo que este tipo de cadena de produccion requiere niveles importantes de inversion
de capital, ademas de una constante inversién en infraestructura y mejora de procesos.
Durante el 2021 se produjeron 1.951 millones de toneladas de acero crudo en todo el
mundo. OCIPEX, 2022.

En la figura 6. se puede observar la participacion de produccion de acero mas
importante a nivel mundial entre los cuales se observan paises principales como India,
Japon y EE. UU. asi como los paises mas importantes en América latina (México,
Brasil y Argentina) OCIPEX,2022.

Figura 6. Principales paises productores de acero a nivel mundial vy

Latinoamérica
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Fuente: Elaboracién por Ocipex con base a world steel 2022.

b) Industria siderurgica en America Latina

En las estadisticas de la industria siderurgica en América latina se observan
diferencias entre los paises productores. En la figura 7 se muestra la produccién de
acero crudo de los principales paises productores entre el 2017 al 2021. producido

entre 2017 y 2021 por los seis principales productores regionales: es importante
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mencionar que Brasil es de los principales productores de acero, doblando su
produccion a lo que genera México y triplicando lo que genera Argentina OCIPEX,
2022.

Figura 7. Principales paises en Ameérica Latina en la industria siderurgica.
(millones de toneladas 2017-2021).

B 2017 W 2018 2019 [ 2020 W 2021
40000
30000
20000
10000 I
0 -_— [ SE— R R Ry S—
Brasil México Argentina  Colombia Chile Peru Otros

Pais/Afo

Fuente: Elaboracion por Ocipex con base a world steel y ALACERO 2022.

c) Industria siderurgica en México.

En México, la industria siderurgica es una de las mas importantes, generando
miles de empleos y ganancias economicas, asi como la comercializacion de productos
derivados del acero, segun CANACERO, 2012 cinco empresas explican la
concentracion de un poco mas del 80% de la produccion: ArcelorMittal México grupo
originario de India (con sede en Luxemburgo) supone entre un 22-25% de la
produccion total de acero del pais; la empresa de capitales
mexicanos AHMSA produce en torno al 20%; la italo-argentina Ternium México (del
conglomerado Techint, con sede en Luxemburgo) entre un 18-20%; la empresa
mexicana De Acero representa entre el 10-12% de la produccion; y Tenaris
Tamsa, italo-argentina (del conglomerado Techint) con un 4-5% del mercado. También
es importante sumar a este grupo de empresas, la empresa Gerdau, a través de su

filial Gerdau Corsa. Destaca en ambos casos, la presencia de la segunda mayor
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compafia siderurgica a nivel mundial ArcelorMittal, pero también la de Ternium,
empresa del grupo Techint que es predominante también en el mercado argentino
OCIPEX,2022.

Figura 8. Linea del tiempo.
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1.1.2. Las causas y las consecuencias de los hechos
En el siguiente apartado se mencionan causas y consecuencias probables del
problema a investigar que se desarrollan a raiz de la necesidad y el surgimiento de las

nuevas modalidades de trabajo que se generaron a partir de la pandemia causada por
el COVID-19:

Caracteristicas del comportamiento humano:

Capital humano con una baja capacidad de resiliencia, que se origina como una
respuesta del comportamiento humano ante la crisis sanitaria y sus efectos teniendo
como consecuencia una dificil adaptaciéon a las nuevas modalidades laborales que
surgieron a partir de la pandemia en 2020. Es necesario seguir investigando la
respuesta social ante eventos catastréficos o crisis para poder hacer frente de una
manera mas optima y mejorar la capacidad de resiliencia y adaptacion al cambio Como
lo menciona (Diaz A. L., 2020).
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Esta crisis sanitaria impacto de diversas maneras los retos a los que se enfrento
el capital humano en cuestion de poder resistir la adversidad y tener la capacidad de
poder recuperarse ante dichos sucesos dificiles a los que se enfrentaron y que son

parte de la vida cotidiana (Carlos Castagnola, 2021).

Capital humano con un nivel de aislamiento social importante a causa de las
medidas de prevencion sanitarias que se originaron con anterioridad en diversas
partes del mundo como estrategia por parte de los gobiernos para tratar de mitigar el
aumento de contagios por COVID- 19. Afectando de manera directa en la calidad de
vida de millones de personas que se encontraban laborando desde sus lugares de

trabajo en ese momento.

La baja capacidad de adaptacion a los cambios que ha tenido el capital humano
debido a las estrategias de aislamiento implementadas que se vieron obligadas a
realizar las empresas y organizaciones a raiz de la crisis sanitaria que se vivo
anteriormente y que dificultan la adaptacién al nuevo entorno laboral y al uso de
tecnologias de la comunicacion y factores a tomar en cuenta que son elementales para

esta adaptacion (Jaramillo & Bustamante, 2011).

Capital humano con un alto nivel de tecnoestrés como niveles elevados de
ansiedad y estrés tanto fisico como psicolégico ocasionado por el constante uso de las
TICs que se conoce como tecnoestrés, Salanova (2003), asi como debido a las
consecuencias psicolégicas, emocionales cognitivas y conductuales de realizar el
teletrabajo, ya que estas impactan de manera negativa en el bienestar del
teletrabajador y sus familias o circulo social que se encuentran a su alrededor
(Benjumea-Arias, 2016). El teletrabajo ha ocasionado una percepciéon de constantes
interrupciones en las jornadas laborales generando niveles de estrés en los

teletrabajadores (Valentina Ramos & Eduardo, 2020).

El capital humano con bajos niveles de equilibrio en el bienestar trabajo —

familia, causados por el efecto de los cambios generados a partir de la crisis sanitaria
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ya que la adaptacion al teletrabajo implica poder encontrar un equilibrio entre las
distracciones del hogar y la familia para poder organizar de manera adecuada sus
tiempos y no caer en extremos como lo son una falta de tiempo dedicada al teletrabajo
y cumplimiento de las metas o bien una dedicacion exhaustiva sin limites de tiempo
para poder disfrutar de otras actividades sociales — recreativas en familia o para el
propio bienestar del trabajador (Jaramillo & Bustamante, 2011). La autogestion del
tiempo juega un papel importante al momento de realizar el teletrabajo ya que es vital
para poder encontrar un equilibrio adecuado en la vida integral del teletrabajador
(Benjumea-Arias, 2016).

El Capital humano con una baja eficiencia de trabajo en equipo virtual
causada por los cambios y efectos que se dieron a raiz de la necesidad de adaptacion
a nuevas modalidades laborales a nivel mundial, ya que los teletrabajadores se
enfrentan al reto de un aprendizaje nuevo en equipos de trabajo a distancia, llevando
esto a una involucion en el trabajo en equipo puesto que las estructuras
organizacionales tradicionales se ven modificadas impactando en el liderazgo y la
comunicacion de los equipos con jerarquias menos marcadas y mas delegacion
horizontal con un sentido mas complicado en cuestion de coordinacion de objetivos en
conjunto (Santillan, 2020).

Capital humano con una baja capacidad de motivacion, que se origina como
consecuencia de los multiples cambios organizacionales y las reestructuras en
cuestion de gestion del capital humano generados por la crisis sanitaria que se vive
actualmente. Como lo menciona (Jaramillo & Bustamante, 2011) el teletrabajador debe
tener la suficiente motivacion para poder realizar sus funciones sin necesidad de una
supervision constante o directa, y esta debe de ser una motivacion interna, es decir
que nace del individuo. Por lo que es un gran reto para estas nuevas modalidades
laborales que se viven actualmente, ya que una falta de motivacion tiene como
consecuencias un bajo rendimiento laboral, ineficiencia en los procesos y un escaso

logro de objetivos para la empresa en la cual se desempefia.
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Estas causas que se presentan generan consecuencias puntuales como lo es
una falta de adaptacion al teletrabajo que se describen a continuacion en la grafica
1.1.3.

1.1.3 Grafica de causas y consecuencia del problema a investigar
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Fuente: elaboracién propia

1.2. Antecedentes tedricos del planteamiento del Problema

1.2.1. Antecedentes Tedricos de la variable dependiente (Y)

Es importante comenzar mencionando algunas de las definiciones sobre el
término “teletrabajo” que se han recopilado a lo largo del tiempo por diversos autores,
de las cuales los elementos en comun para describirlas son: trabajo a distancia, trabajo
fuera de las oficinas centrales, uso de herramientas tecnolégicas para la comunicacion
y algunas otras, el termino de teletrabajo de forma etimoldgica se deriva de la palabra
“tele” cuyo significado en griego es lejos y la palabra “trabajo” que significa realizar
alguna accién, actividad o tarea de manera fisica o mental para llevar a cabo un
objetivo (Padilla, 2001).



Existen otros conceptos con mas elementos descriptivos que conforman la
definicion del teletrabajo, un ejemplo que el teletrabajo involucra llevar a cabo una
actividad, tarea fuera de las instalaciones del empleador, en algun lugar elegido por el
trabajador, ya sea desde su hogar o cualquier otro, haciendo posible que el trabajo se
traslade directamente hacia el trabajador sin una vigilancia directa por parte de la
organizacion o el empleador y realizado por medio de las TIC's. Este tipo de modalidad
laboral se puede realizar o llevar a cabo de manera completa o de manera hibrida.
(Escalante et., al 2006).

Segun menciona Martinez (2012), existen varios sindbnimos para hacer
referencia al teletrabajo dependiendo de la lengua, como por ejemplo; home office,
teleworking, home working, flexiplace términos utilizados para el inglés, también
encontramos en italiano sindnimos como telelavoro, en francés telependulaire. La
organizacion internacional del trabajo (OIT) define este concepto como la manera de
trabajar en una ubicacion diferente al centro de trabajo o instalaciones donde se lleva
a cabo la produccidon de una empresa, en la cual el empleado o trabajador no tiene
contacto fisico con otros trabajadores o miembros de la organizacion, siendo las TIC's
un apoyo importante para realizar sus actividades y tener comunicacion entre si. (Diaz
2013). El teletrabajo otorga multiples beneficios para los teletrabajadores impactando
también en mejores de produccion para las organizaciones en las que se desempefia,
pues se desarrollan habilidades y capacidades que favorecen la innovaciéon y la

responsabilidad (Vega, 2014).

Existen teorias como la Teoria Unificada de la Aceptacion y Uso de la
Tecnologia 2 (UTAUT 2), esta teoria explica que existen multiples variables que
impactan directa o indirectamente en la aceptacion por parte del trabajador en utilizar
la tecnologia, aspectos como la motivacion, el esfuerzo que implica utilizar tecnologias,
la percepcion del costo beneficio y frecuencia de utilizacién. Todos estos elementos
dan como resultado un aprendizaje continuo y una adaptacion a ellas. (Venkatesh et
al., 2012).
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1.2.2. Antecedentes de investigaciones tedricas de la variable
dependiente Y con respecto a las variables independientes
propuestas (X1, X2, X3, X4, X5)

A continuacion, se revisaran las diversas variables que se encuentran
relacionadas con el teletrabajo, las cuales se estudiaran y explicaran mas adelante en

el capitulo 2 correspondiente al marco tedrico de esta investigacion.

Resiliencia Individual

El concepto resiliencia ha sido ampliamente estudiado por diversos
investigadores, sin embargo, para esta investigacion se analizara el concepto de
resiliencia personal y la relacidn o impacto que tiene con el teletrabajo. Segun el
estudio realizado por Kapoor (2021) la resiliencia se encuentra relaciona con el
bienestar que experimentan los teletrabajadores, basandose en la teoria de recursos
para tal estudio, donde la resiliencia actua como variable moderadora entre el estrés
percibido de los teletrabajadores. A continuacion, se mencionan algunos conceptos
sobre resiliencia, partiendo de lo general, hacia lo particular, como lo es el concepto

de resiliencia personal.

Anteriormente México se encontraba frente a una situacion de contingencia
sanitaria, lo que genero gran incertidumbre laboral y grandes cambios en las
modalidades de trabajo, cambios que han sido originados en este contexto de una
manera inesperada, teniendo que mantener una distancia social y laborar desde sus
hogares, provocando la necesidad de desarrollar estrategias resilientes para afrontar
dichas situaciones y adaptarse a las nuevas modalidades que surgen, como lo es el
teletrabajo (Rivera & Bravo, 2020).

Aunque no existe en la actualidad una gran cantidad de estudios que relacionen
la resiliencia con el teletrabajo, algunos autores muestran en sus estudios de manera

indirecta resultados que indican que entre mas resiliente es un individuo mayor sera
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su impacto positivo con la adaptacién al teletrabajo, por ejemplo, en un estudio
realizado por Kapoor (2021) se menciona que la resiliencia individual es una habilidad
que funciona como un moderador significativo para la adaptacion al teletrabajo,

beneficiando al teletrabajador de multiples maneras en su vida.

A continuacion se menciona el concepto de resiliencia y las dimensiones que
esta tiene para poder entenderlo de una manera mas profunda, Richardson (1990) se
refiere a resiliencia como la habilidad para poder enfrentan sucesos vitales dificiles de
superar, estresantes y desafiantes, las cuales proporcionan al individuo que las sufre
nuevas herramientas para afrontar dichas crisis de una manera positiva y con un

enriquecimiento que le permita ser mas fuerte ante los eventos futuros adversos.

En Noruega, a nifios en situacion de calle les llaman “nifios diente de ledn”, por
su similitud con la planta fragil que crece por todas partes, incluso en medios muy
dificiles. En la India les representan con la flor de loto, porque es capaz de nacer en
aguas sucias (Vanistendael y Lecomte, 2002). Asi los primeros antecedentes sobre la
resiliencia aparecen en el siglo XVIIl, cuando el pedagogo suizo H. Pestalozzi observo
que nifios de la calle, huérfanos y abandonados, mostraban un gran impulso por vivir

y salir adelante (citado en Uriarte, 2005).

La resiliencia también se ha definido como aquella habilidad individual o grupal
para poder seguir adelante con planes en el futuro después de sufrir eventos que
desestabilizan las condiciones de vida de una manera a veces grave (Manciaux,
Vanistendael, Lecomte y Cyrulnik, 2001). Otros conceptos como el de Block y Block
(2014) Definen a la resiliencia como una capacidad dinamica del individuo para poder
moldear sus niveles de respuesta modal del control del ego en diferentes direcciones
segun lo demanden las caracteristicas del ambiente. Resiliencia es un término que
procede del verbo en latin resilio, resilire, que significa "saltar hacia atras, rebotar". Lo
que implica una tener que desarrollar nuevas competencias de afrontamiento en el

individuo hacia escenarios desafiantes (Denckla et., al 2020; Salanova, 2020).
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Estos cambios drasticos en las nuevas modalidades laborales generados a
partir de la pandemia tuvieron un impacto significativo en la vida de las personas, tanto
en el ambito laboral como personal. La adopcién del teletrabajo brinda oportunidades
hacia nuevas brechas de estudio que relacionen la resiliencia de manera individual y
su impacto en el teletrabajo, con el fin de profundizar mas sobre este fendmeno que

actualmente se presenta a nivel mundial.

Tecnoestrés

Dentro del estudio del concepto “estrés” existen varias clasificaciones, durante
esta investigacion, se pretende demostrar la relacion existente entre este concepto y
el teletrabajo, el enfoque sera dirigido hacia los términos “estrés laboral” asi como
“tecnoestrés” profundizando de una manera mas amplia en estos conceptos que se

presumen, tienen un impacto en las modalidades laborales como lo son el teletrabajo.

Es importante partir mencionando el concepto de estrés y avanzar hacia el
concepto del tecnoestrés, por lo que a continuacion, se mencionan algunas
definiciones sobre dichos conceptos. Walter Cannon (1911), es uno de los pioneros
del concepto estrés, refiriendo a este como un estimulo que provoca en el individuo
una reaccion fisica/ psicoldgica de huida, lucha, incomodidad etc. que exigen en el

individuo un esfuerzo por tratar de regular sus mecanismos.

A través de los afos se ha estudiado el estrés laboral, y con el paso del tiempo
cobra mayor relevancia para las empresas en el sentido de los riesgos psicologicos y
de salud que pueden sufrir las personas dentro de la organizacion que lo padecen, es
por ello que se considera de importancia realizar un estudio sobre el impacto que el
estrés genera en los teletrabajadores, sobre todo y de manera mas especifica, en el
tecnoestrés, ya que reducir los cuadros de estrés conlleva a beneficios importantes

para las organizaciones y su capital, (Benjumea- Aria 2016).
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Para Marente (2006), el estrés surge cuando existe un desequilibrio entre las
demandas del ambiente y las habilidades o la capacidad para poder sobrellevarla en
el sentido del estrés laboral se puede describir como aquel desequilibrio que percibe
el trabajador entre las demandas laborales y la habilidad o capacidad que este tiene
para poder resolverlas. Existen otros factores causantes del estrés laboral como por
ejemplo el nivel jerarquico del empleado dentro de la empresa, la forma en qué se
organizan las actividades laborales, el espacio fisico en el que se desempefian las

actividades y el rol familiar que este tiene (Quispe, 2019).

Existen algunos modelos sobre el estrés , los mas nombrados son el modelo de
demandas-control de Karasek, seguido del modelo de desequilibro esfuerzo-
recompensa de Siegrist, donde el estrés se origina cuando existe una percepcion de
desequilibrio por parte del trabajador entre los esfuerzos que realiza y las recompensas
que recibe; y por ultimo el modelo transaccional del Lazarus y Folkman, En este
modelo es el individuo quién percibe si el ambiente representa una amenaza o un
estresor o bien si es un ambiente confiable o de oportunidades es decir es el individuo
quien evalua el ambiente donde se encuentra como estresante o no estresante.
(Cuevas-Torres y Garcia-Ramos, 2012) citado por (Osorio & Nifio, 2017), lo que es
una percepcion individual del trabajador segun los estilos de afrontamiento que este

tenga.

Tecnoestrés

Para Cuesta Gonzalez & Sierra Peralta, (2005) el uso de las Tics en la
actualidad en la vida laboral es algo que se realiza en la mayoria de los trabajadores,
y se vive desde hace ya algunos afios atras, lo que genera grandes retos para poder
adaptarse a ellas. El uso de las Tics genera incertidumbre y por lo tanto cierto grado
de estrés en los individuos, a este tipo de estrés se le conoce como tecnoestrés y se
relaciona de manera directa con el uso de estas tecnologias, y como tal repercute en
los trabajadores en problemas de salud, tanto fisicos como mentales, por lo que se

puede considerar una enfermedad de la era digital moderna.
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El uso de las TIC's tienen multiples beneficios para las empresas que las
utilizan, como una mejor comunicacion entre sus miembros, actividades mas
eficientes, apoyo o sustitucion de mano de obra, asi como una mejora en los procesos
productivos (Brynjolfsson & Hitt, 2000), sin embargo en algunos trabajadores que no
cuentan con la capacitacion necesaria para poder manejarlas, genera consecuencias
negativas para la salud, como estrés tecnoldgico, frustracion, ansiedad y otros
sintomas tanto fisicos como psicologicos que impactan en la salud de los mismos
(Gallardo & De Ledn, 2010). Es asi como el uso de las herramientas tecnoldgicas tiene
dos lados distintos y opuestos (Tarafdar, Pullins & Ragu-Nathan, 2015; La Torre,
Esposito, Sciarra & Chiappetta, 2019;). Se le denomina estrés tecnologico o
tecnoestres a los factores tecnoldgicos estresantes causados por el uso de las TIC's.
(SALAZAR-CONCHA, FICAPAL-CUSI, & BOADA-GRAU, 2020).

Menciona que el tecnoestrés es un tipo de estrés tecnologico dada su
naturaleza (SALAZAR-CONCHA, FICAPAL-CUSI, & BOADA-GRAU, 2020), y se
considera como un subdimension del estrés que impacta al individuo de forma negativa
al utilizar las tecnologias (Ragu-Nathan, Tarafdar, Ragu-Nathan & Tu, 2008). Por su
parte Brod (1984), define al tecnoestrés como una enfermedad del mundo actual
causada por un constante intento de adaptacion a las tecnologias actuales, y que
surge cuando el individuo no cuenta con las herramientas o conocimientos necesarios
para poder utilizarlas de forma 6ptima. Para Weil & Rosen (1997), el tecnoestrés es
todo aquel malestar tanto psicolégico como emocional, que afecta la conducta del
individuo de forma importante y negativa, el cual se genera por el uso incorrecto de las
TIC's.

En la actualidad el uso de las tecnologias es algo que se vive a nivel mundial, y
cada vez las organizaciones utilizan estas tecnologias para mejorar sus procesos y
tener mayor eficiencia en el logro de sus objetivos. A raiz de la pandemia del 2020 las
organizaciones tuvieron que adoptar el uso constante de las tecnologias para hacer

frente al aislamiento social, sin que esto afectara las actividades laborales que se
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vieron obligadas a realizarse de manera virtual, lo que genero nuevos tipos de desafios
para mitigar el estrés laboral y de manera mas especifica, el tecnoestrés que se

ocasiono en los trabajadores. (Wang et al. 2020).

Los cambios que se generaron al adoptar las nuevas modalidades de trabajo
de manera remoto tuvieron impactos importantes en los trabajadores, ya que ante una
situacion de caracter mundial que se gener6é de manera inesperada, los trabajadores
desarrollaron diferentes trastornos de estrés y ansiedad, asi como conductas dafiinas
y un aumento importante en las enfermedades mentales. El temor a los cambios y la
resistencia que se genera en los individuos al tratar de adaptarse a nuevas realidades
y metodologias laborales genero conductas nocivas que impactaron en la calidad de
vida, en la manera en que estos socializaban y en las estructuras organizacionales
marcando un antes y un después en la linea del tiempo (Naiara Ozamiz-Etxebarria,
2020).

Se llevo a cabo un estudio al inicio de la pandemia para determinar el impacto
psicologico que habia generado el nuevo brote, por medio de la escala de depresion
para identificar sintomas de ansiedad y depresion, asi como niveles de estrés en
diversas ciudades de la poblacion China. Los estudios arrojaron niveles altos de estos
sintomas asociados con el estrés, la depresion y ansiedad, lo que genero un grave

impacto negativo psicologico en sus habitantes (Wang et al. 2020).
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Bienestar Trabajo — Familia

El concepto de bienestar Trabajo- familia surge por primera ocasion a mediados
del siglo anterior en paises anglosajones, debido a la necesidad de poder llevar a cabo
cambios laborales dentro de una nueva perspectiva de género, donde mujeres con
roles familiares como esposas, madres o cuidadoras se vieron en la necesidad de
conciliar ambos roles. Esta nueva perspectiva o enfoque que se dio a inicio de los afios
70°s permite plantear este equilibrio desde una perspectiva de género, en la que se
buscaba la igualdad en la incorporacién de mujeres en el ambito laboral, dando lugar
a cambios en la legislacion europea. Durante la década de los 80's comenzaron a
surgir programas de servicio social para que tanto padres como madres de familia
pudieran lograr el equilibrio entre los roles familiares y laborales (Maria del Pilar

Hernandez Limonchi, 2019).

Para Olaguibe (2021), la posibilidad de poder conciliar los roles familiar y laboral
representa uno de los retos y estresores con mas importancia dentro de la sociedad
actual, y es un reto que afecta tanto a hombres como mujeres en todo el mundo,

impacta de manera social y al mismo tiempo en lo laboral.

Algunas teorias y modelos permiten estudiar mas a fondo esta variable de
conciliacién bienestar- trabajo familia, una de ellas es la llamada teoria de la
permeabilidad de (Pleck, 1977) la cual tiene sus bases en diversos tipos 0 maneras

existentes entre esta interrelacion entre los ambitos laborales y familiares.

Existen otras teorias 0 modelos tedricos como lo son: teoria del proceso de
decision, teoria de la segmentacion — integracion, teoria de la identidad social, teoria
del intercambio social, aunque estas teorias no toman en cuenta la diferencia cultural,

la gran mayoria de ellas funciona de manera universal.

Pleck (1977) considerado pionero en este concepto define a los roles de trabajo-

familia como la manera en que estos dos elementos tienen una influencia entre si
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partiendo de las emociones, ideas, y actitudes que surgen de estos, y destaca que es
un rol masculino y femenino en los dos elementos y por lo tanto debe ser analizado
COmMO un proceso que se compone por ambos. Las mejoras que puede tener un
teletrabajador al disminuir el desequilibrio de estos roles familiar y laboral sugieren un
impacto positivo directo para la organizacion en la que labora, por lo que se convierte

en un beneficio organizacion — trabajador reciproco (Jiménez y Moyano, 2008).

Otra definicién es la que menciona la Organizacion Internacional del Trabajo
conocido por sus siglas como (OIT) el cual define a la combinacion de los roles familiar
y del trabajo como un equilibrio en las responsabilidades y tensiones que ambos
conllevan por medio de mejoras estrategias, tanto sociales como organizacionales que
permiten obtener beneficios para los trabajadores y sus familias teniendo como

objetivo final la conciliacién en ambos roles (OIT, 2011).

En esta medida y como parte del argumento referente al equilibrio familiar y
laboral, Roman (2012) menciona la importancia de estudiar estos dos roles como un
vinculo que se superpone uno con el otro, teniendo una estrecha relaciéon entre si, ya
que es en el area familiar en donde el trabajador debe organizar sus tiempos para

poder llevar a cabo actividades laborales.

Por otra parte, y respecto a este equilibrio, Cadena et al. (2020), menciona que
tanto hombres como mujeres perciben que el aspecto laboral interfiere con su vida
familiar, lo que genera conflictos entre estos roles que se reflejan en diversos
problemas de salud, por lo que las organizaciones deben prestar atencién en tratar de
minorizar los conflictos que surgen entre estas dos esferas por lo que es fundamental
asumir una corresponsabilidad por parte del empleador para poder lograr este

equilibrio y minimizar los problemas que resultan de esta relacion.

La OMS menciona que el teletrabajo ofrece una alternativa a nivel mundial para
generar empleos e incrementar la productiva y tener un equilibrio que mejore la calidad

de vida en términos de familia — trabajo, ademas de otorgar oportunidades en grupos
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vulnerables o personas que se encuentran en zonas rurales, privadas de la libertad o
en condiciones diferentes para las cuales es complicado acudir al lugar de trabajo de
la empresa OMS (2011).

Arias (2015), menciona que existen multiples estudios referentes al equilibrio
entre los roles familia- trabajo que generan alternativas, estrategias de mejora y
recursos que ayudan a las organizaciones a implementar los elementos necesarios
para llevar a cabo el teletrabajo como una manera de motivar y generar bienestar en

los trabajadores.

Varias organizaciones y empresas a nivel mundial se vieron forzadas a tener
que adoptar la modalidad del teletrabajo a finales del 2019, lo que abrié una brecha de
mayor flexibilidad y oportunidad laboral para muchos trabajadores que no habian
trabajado a distancia. Teniendo la posibilidad de experimentar una mayor conciliacion
entre las actividades del hogar y las de su trabajo, integrando muchos de los beneficios

que ofrece teletrabajar

Pérez Sanchez y Galvez Mozo (2008) mencionan que algunas mujeres perciben
el teletrabajo como una modalidad que permite tener un mejor equilibrio en sus vidas,
ya que ofrece la posibilidad de conciliar mejor las actividades del hogar, actividades
personales y privadas, responsabilidades de crianza o cuidado de adultos mayores
con las actividades que demanda su trabajo, dando un caracter positivo a la flexibilidad

que ofrece esta modalidad

Sanchez (2009), y citado por Benjumea & Arias (2016), llevo a cabo un estudio
en mujeres donde el objetivo principal era analizar si el teletrabajo era percibido como
una oportunidad para poder tener un mejor equilibrio y por lo tanto bienestar entre los
roles de trabajo y los familiares, en dicho estudio se observé que las mujeres percibian
el teletrabajo como una ventaja para poder equilibrar estos roles, pero también como
desventaja tener que autogestionar los tiempos que le dedicaban a las tareas

laborales. también afirmaron tener un sentimiento de culpabilidad por el tiempo
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ahorrado en los traslados de la casa al lugar de trabajo, la disminucion de las
interrupciones en la oficina, lo que las llevaba a tratar de compensar estos beneficios

percibidos con pasar mayor tiempo laborando.

Equipos de trabajo virtual

Es importante comenzar por definir que son los equipos de trabajo, para
Hackman (1987), los equipos se consideran entidades compuestas, dinamicas,
adaptables y complejas en un sistema de multiples niveles, el cual tiene en cuenta tres
elementos: individuo, equipo y organizacion. Otra definicion menciona El trabajo en
equipo es el conjunto de aquellas capacidades habilidades, conocimientos técnicos de
comunicacion y actitudes apropiadas de cada uno de los integrantes o miembros de
un equipo, el cual tiene como objetivo lograr una fusidon de estos componentes para
alcanzar objetivos en comun, por medio de la realizacién de tareas de manera eficaz,
permitiendo su funcionamiento gracias a lo que cada individuo aporta al equipo

(Cannon - Bowers et al., 1995).

Cuando se implementa el teletrabajo se debe desarrollar e incrementar el
espiritu de trabajo en equipo. La ausencia de comunicacion puede disminuir la moral
y la eficacia de los equipos. Los éxitos, los fracasos y la informacion clave deben
compartirse para conjuntar y motivar a los profesionales que trabajan en el mercado
con objetivos comunes, y donde la comunicacién fisica debe mantenerse con el fin de

no romper las relaciones de equipo (Videgain Muro,1996).

La utilizacion cada vez mas amplia de los equipos y grupos de trabajo en las
organizaciones de distintos paises ha propiciado un continuo avance en el estudio de
aquellos (Katzenbach, y Smith, 2000). De igual manera, los equipos virtuales cuentan
con oportunidades de gestion de conocimiento e innovacién que se pueden aprovechar
por parte de las organizaciones, ya que como se menciono, la ubicacion geografica no

es un problema, lo que genera este tipo de flexibilidad, que con los equipos
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convencionales no se podria obtener, ya que sus jerarquias organizacionales son mas

planas y no tanto verticales, (Jarvempaa & Tanriverdi, 2003).

En la actualidad que se vive, donde las tecnologias de la informacion y la
comunicacion existente entre equipos es cada vez mas sencilla de llevar, las empresas
encuentran en los equipos de trabajo virtuales nuevas oportunidades para poder
manejar y gestionar las metas que se desean alcanzar, ya que la flexibilidad que tienen
estos equipos, como la disponibilidad horaria y geografica, permite encontrar ventanas

de crecimiento en un mundo cada vez mas cambiante, (Trivedi y Desai, 2012).

Ademas, es importante conocer nuevas formas de poder monitorear y gestionar
los equipos de trabajo que se desarrollan en el teletrabajo (Barbosa, 2013). Segun
(valeria, 2013), Los teletrabajadores que forman parte de un equipo deben ser
personas que tengan seguridad de si mismas autdbnomos en sus actividades y tareas,
con una actitud proactiva en el trabajo y siempre en comunicacion con el resto del
equipo de trabajo. Mendoza (2018), define los equipos de trabajo como una interaccion
entre sus miembros teniendo como obijetivo llegar a una meta planteada en comun por

medio del desarrollo de actividades interdependientes.

Motivacion

Para (Lavigne, & Vallerand, 2010) la motivacion intrinseca se caracteriza en que
el individuo lleva a cabo determinados comportamientos o acciones solamente por el
placer que le otorga realizarlas, sin esperar nada a cambio por ellas, mientras que, en
la motivacién extrinseca, las acciones o comportamientos del individuo son impulsados
por la necesidad de obtener algo a cambio. Es importante mencionar que, si bien la
motivacion para llevar a cabo el teletrabajo es fundamental, esta debe de ser interna
buscar mas sobre la motivacién interna o intrinseca y también externa, para poder
trabajar sin necesidad de supervisién constante, y orientado al logro de los objetivos
que necesite cumplir en sus funciones, lo que requiere tener la capacidad de ser

auténomo y automotivarse diariamente. (Jaramillo & Bustamante, 2011).
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Existen varias definiciones o conceptos sobre la motivacion, para Pérez (2012)
la motivacién es aquella fuerza interna que impulsa a un individuo a realizar acciones
o comportamientos concretos, enfocados en obtener una meta o alcanzar ciertos
objetivos. La palabra motivacién deriva del latin motus, que significa movido, o de
motio, que significa movimiento. La motivacion puede definirse como el impulso que
se produce en la mente de una persona y que la moviliza hacia el desarrollo de ciertas
conductas, normalmente destinadas a satisfacer una necesidad. Entendemos
entonces por motivacién al impulso que inicia, guia y/o mantiene el comportamiento,

hasta alcanzar una o varias metas- objetivos que el individuo desea.

Por su parte, Sanchez y Garcia (2017) mencionan como definicion que la
motivacion son todos aquellos estimulos que mueven a la persona para realizar
determinadas acciones, persistir en ellas hasta llegar a lograrlas. El impulso o estimulo
guia y mantiene la conducta hasta alcanzar las metas propuestas, estar concentrados

y entregar lo mejor de cada uno hasta haber logrado lo planificado

Algunos modelos que se relacionan con la motivacién son, por ejemplo, la
teoria de la autodeterminacién, que enfatiza la importancia de la evolucion, desarrollo
de los recursos internos de un individuo para desarrollar la personalidad y auto regular
la conducta. (Ryan, Kuhl, & Deci, 1997).

Existen algunos estudios que relacionan la motivacion con el teletrabajo, Vega
(2014) llevo a cabo un estudio en donde mencionaba que el teletrabajo se podia
considerar como una estrategia de motivacion, obteniendo una mejora significativa en
la calidad de vida, impactando en una mejor organizacion del tiempo y economia, la
idea principal de este estudio fue demostrar que para lograr un buen desempeno
individual y un 6ptimo comportamiento organizacional es indispensable que exista la
motivacion de por medio ya que impactaba de manera positiva en la satisfaccion y

productividad de ambas partes. Los resultados del estudio arrojaron que los
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trabajadores se sintieron motivados a trabajar de manera voluntaria en sus hogares o

en otro sitio que fuera diferente al de la empresa.

Esto demuestra que para que el teletrabajo pueda llevarse a cabo de manera
optima por parte del teletrabajador es necesario que cuente con ciertas competencias
esenciales como son: automotivacion, autorregulacién, compromiso, comunicacion,

aprendizaje, orientacion a la calidad y juicio.
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1.2.3. Grafica 2. Antecedentes tedricos
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1.3. Pregunta Central de Investigacion.

¢ Cuales son las caracteristicas del comportamiento humano que permiten
adaptarse al Teletrabajo en el area de sistemas de las empresas de la industria

siderurgica?

1.3. Objetivo General de la Investigacion.

Analizar las Caracteristicas (RIl, TEC, BTF, TEV, MOT) del comportamiento
humano que permiten adaptarse al Teletrabajo en el area de sistemas de las empresas
de la industria siderurgica localizadas en tres paises de Ameérica Latina (México,

Argentina y Uruguay).

1.4.1. Procesos Metodoloégicos de la Investigacion.

Estos procesos se desprenden del general y deben ser formulados de forma
que estén orientados al logro del objetivo general; es decir, estos objetivos son la serie

de pasos metodologicos que se realizan para lograr el objetivo general.

1. Analizar los antecedentes del problema a investigar.
2. Revisar el marco tedrico: teorias e investigaciones aplicadas que den

sustento tedrico a las variables.

3. Elaborar un instrumento para la medicidn de las variables.

4. Validar el instrumento y aplicarlo a la poblacién seleccionada (muestra
representativa).

5. Analizar los resultados estadisticos que muestren la aceptacion o

rechazo de las hipoétesis.

6. Redactar las conclusiones, recomendaciones e investigacion futura.
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1.4. Hipétesis General de Investigacion.

Caracteristicas del comportamiento humano que permiten adaptarse al

Teletrabajo en el area de sistemas de las empresas de la industria siderurgica son:

X1 Resiliencia Individual.

J X2 Tecnoestrés.

o X3 Bienestar trabajo-familia.

o X4 Equipos de trabajo virtuales.
J X5 Motivacion.

Grafica de la hipotesis.

X 1=Resiliencia [+ |
X2=Tecnoestrés II]
X3 =Bienestar Trabajo- Familia Adaptacion al
—
teletrabajo
Xa=Equipos de Trabajo Virtuales w
X5 = Motivacion

Fuente: elaboracién propia

1.6. Metodologia

El tipo de investigacion que se llevd a cabo fue exploratorio, descriptivo
organizando y presentando los datos de manera explicativa para determinar las causas
que originan el fendmeno y correlacional con el objetivo de analizar la relacion de las

variables independientes con la dependiente. El método de recoleccion de datos se
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realizé por medio de un instrumento de medicion basandose en el analisis adecuado

de las variables independientes que se utilizaron, las cuales son de caracter cualitativo.

Se integraron al instrumento de medicion preguntas de control que permitieron
delimitar la investigacion y saber hacia que muestra de la poblacion se enfocaria. La
validacion del instrumento de medicién se realizd por los expertos correspondientes
en el area de estudio a la que se dirige esta investigacion. Una vez realizada la

validacién se aplicé una prueba piloto para detectar posibles errores.

Asi mismo para validar la muestra se utilizaron las medidas de tendencia central
y medidas de dispersion para poder obtener el error muestral y el coeficiente de
variabilidad, lo que indica que tan optima y funcional es la muestra que se analizd, los
cambios que sean convenientes de realizar, asi como poder correr la confiabilidad del

instrumento (spss alpha de Cronbach).

1.7. Justificacién de la Investigacion

En la investigacion que se llevdo a cabo se analizaron cuales son las
caracteristicas del comportamiento que permiten la adaptacion al teletrabajo, ya que
en el contexto que se vivio a raiz de la pandemia, se presentaron grandes retos de
adaptacion para las empresas. La aportacion de esta investigacion se realiza en 3

diferentes aspectos:

1) Aportacion Teoérica:

La investigacion propuesta pretende, mediante la busqueda y la aplicacién de
la teoria de los conceptos basicos de adaptacion al teletrabajo y caracteristicas del
comportamiento, analizar el grado de relacion de las variables de este estudio,
permitiendo contrastar diferentes conceptos tedricos administrativos de la gestion de
recursos humanos en cuanto a las distintas modalidades de trabajo y su adaptacion a

ellas , como lo es , para el caso de esta investigacion, el teletrabajo y las
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caracteristicas del comportamiento que tienen un impacto en ellas , generando
nuevas aportaciones de conocimiento que beneficien en las diciplinas tedrico —

administrativas de gestion de recursos y comportamiento humano.

En esta investigacion se aportara tedricamente a la Teoria Unificada de la
Aceptacion y el Uso de la Tecnologia 2 (UTAUT 2), ya que la adaptacion al teletrabajo

aportara elementos importantes en la aceptacion y el uso de la tecnologia.

2) Aportacion Metodolégica:

La investigacion que se propone realizar se llevara a cabo por medio del método
cientifico cuantitativo, en donde se desarrollara un cuestionario que sera aplicado al
personal de las empresas para analizar la correlacién de las variables resiliencia,
tecnoestrés, bienestar trabajo- familia, equipos de trabajo virtuales y motivacion.
Segun los resultados que se obtengan de la aplicacion de los cuestionarios se
estableceran conclusiones que permitan elaborar herramientas que ayuden a las
empresas a poder gestionar de una manera mas positiva la adaptacion a estas nuevas
modalidades de trabajo, como lo es para efectos de esta investigacion , el teletrabajo
por medio del conocimiento de los factores del comportamiento que impactan en este,
ya que actualmente estos cambios que se generaron durante la pandemia por el

COVID- 19 afectan a gran escala la vida como la conociamos anteriormente.

3) Aportacion Practica:

La investigacion propuesta ayudara a las empresas y organizaciones de
diversos tipos en lograr identificar caracteristicas del comportamiento humano que
permiten adaptarse al teletrabajo y que se generaron a partir de la pandemia causada
por el COVID-19 para poder lograr gestionar esta adaptacion al cambio de una manera
mas sencilla y que le permita adaptarse al capital humano de las empresas,

organizaciones de una manera positiva ya que el teletrabajo se dio como una
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necesidad implementada por los diferentes gobiernos y empresas para tratar de

reducir los contagios por este virus.

» Los empleados de sistemas ya que se beneficiaran con estrategias que
permitan una mayor adaptacion al teletrabajo tomando en cuenta los elementos

que aqui se estudiaran como variables independientes.

» Las empresas ya que tendran mayores estrategias para aportar beneficios a

sus trabajadores y organizar esquemas y estructuras de trabajo mas eficientes.

» Practicas laborales de la industria ya que aportara a un mayor conocimiento de

la adaptacion al trabajo y las modalidades mas convenientes a implementar.

1.8. Delimitaciones del estudio.

Se deben presentaran las siguientes delimitaciones para efectos de esta

investigacion:

1 Espaciales: Esta investigacion se realizé en empleados del area de
sistemas de una empresa siderurgica con presencia en América Latina en los paises

de México, Argentina y Uruguay.

2 Demograficas: El objeto de estudio de esta investigacion son las
empresas de la industria siderurgica. Siendo el sujeto de estudio Empleados del area de
sistemas que se encuentran ocupando los puestos de administracion de sistemas,
analisis de sistemas, arquitecto de software, desarrollador / lider de proyecto y

gerencia de sistemas.

3) Temporales: La investigacion que se llevo a cabo es transeccional, ya que
se recolectaran datos en un solo momento, en un tiempo unico, durante el tiempo en

que se realice el doctorado, siendo el propdsito de esta el de describir las variables:
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Adopcion al teletrabajo, resiliencia, tecnoestrés, bienestar trabajo- familia, equipos de
trabajo virtuales, motivacion y analizar su incidencia e interrelacion en el momento en
que se lleve a cabo la investigacion.

1.9. Matriz de Congruencia.

Tabla 1. Matriz de Congruencia Metodoloégica.

Pregunta de Objetivo de Fundamento Tedrico Hipétesis Variables
Investigacion Investigacion
¢Cuales sonlas  Analizar las 1.- Teletrabajo: Las caracteristicas ~ Adaptacion al

caracteristicas caracteristicas de  Rodriguez Mejia (2007), del comportamiento Teletrabajo
de comportamiento Martinez (2012). del capital humano
comportamiento  en el capital que impacta Resiliencia.
en el capital humano que 2.- Teletrabajo en positivamente son
humano que permite adaptarse tiempos de COVID-19, la resiliencia, Tecnoestrés.
permite a las distintas Santillan (2020). bienestar trabajo-
adaptarse a las modalidades del familia, equipos de  Bienestar
distintas teletrabajo 3.-Resiliencia como trabajo virtuales y Trabajo-
modalidades del factor fundamental en negativamente el Familia.
teletrabajo? tiempos de COVID-19, tecnoestrés, en la

Castagnola (2021). adaptacion de las Equipos de

distintas trabajo

4 -El Teletrabajo y su modalidades del virtuales.

impacto en el estrés de teletrabajo.

los trabajadores, Motivacion.

Quintero (2015).

5.-Motivacion y
Teletrabajo, Benjumea
(2016).

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo 2. MARCO TEORICO

En este apartado se realiza una revision de la literatura de los constructos
Adaptacion al Teletrabajo, Resiliencia individual, Tecnoestrés, Bienestar Trabajo -
Familia, Equipos de trabajo virtual, Motivacién Y su conceptualizacién, dimensiones y
estudios empiricos de tipo cualitativo y cuantitativo que permitan observar, comparar
y analizar las relaciones existentes entre la variable dependiente y las independientes,
y que en conjunto seran la guia para esta investigacion a lo largo de la metodologia

que se desarrollara.

La importancia de este analisis de literatura consiste en identificar y recopilar
aquellos estudios de interés del fendmeno que se estudia, de esta forma se explora,
descubre y se enriquece la teoria (Londofo et al., 2014). Es Necesario tener un punto
de partida de todo lo que se ha logrado hasta el momento en el tema de la adaptacion
al teletrabajo, sus antecedentes, historia y evolucion, es decir conocer el estado del
arte en el que se encuentran los constructos y enriquecer la teoria desde una

perspectiva cuantitativa (Creswell y Creswell, 2018).

A continuacion, se describen cada una de las variables de este estudio en el
siguiente orden; mencionando las principales teorias que son la base de partida, para
luego definir los conceptos y un analizar las dimensiones que los componen, seguido
de los estudios empiricos encontrados hasta el momento de cada una de las variables
independientes con la dependiente, por ultimo, una breve conclusién en cada uno de

estos apartados.

2.1 Marco Tedrico Adaptacion al Teletrabajo (Y)

Se considera importante realizar una investigacion acerca de la adaptacién al
teletrabajo como una nueva modalidad en los tiempos actuales, ya que el contexto

sobre el que gira el mundo laboral y social actualmente en la pandemia y que genera
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drasticos cambios en estas modalidades laborales permitiendo, un nuevo surgimiento

del teletrabajo en algunas profesiones que se adaptan para poder llevarlo a cabo.

La adaptacion hacia el lugar de trabajo o a la naturaleza de este es una habilidad
qué desarrolla el individuo, para poder afrontar de una manera positiva el nuevo
entorno al que se enfrenta, asi como la habilidad de amoldarse a circunstancias que
surgen de manera imprevista y que impactan en la rutina que el trabajador ya tiene
establecida para ejecutar sus tareas. Esta capacidad de adaptacion permite al
individuo desarrollar un conjunto de habilidades para enfrentarse a nuevos escenarios
que surgen dentro de las organizaciones y es de vital importancia que las mismas
organizaciones promuevan estrategias y planes de accién para apoyar a los
trabajadores en esta adaptacion. Los beneficios de contar con estas habilidades
adaptativas son de gran importancia, tanto para las organizaciones como para los
teletrabajadores mejorando la calidad de trabajo, tiempos de produccion, clima laboral,

asi como la calidad de vida familiar (Balzan, 2024).

La presente investigacion tiene como objetivo estudiar y analizar
principalmente el constructo de la adaptacion al teletrabajo ya que pretende
profundizar el estudio del concepto, sus aplicaciones actuales, alcances y limitaciones,
ventajas y desventajas que representa para las organizaciones y los trabajadores que
en ellas laboran. Al realizar una revision de literatura sobre el tema del teletrabajo se
puede observar que, en la mayor parte de estos estudios, las TIC'S se encuentran
relacionadas en el sentido de facilitar el teletrabajo al implementarlas, (Pelaez, 2013).
En la década de los 90°s el surgimiento de las TIC’s vincul6 el teletrabajo con el

desarrollo y crecimiento econdémico de las organizaciones (Donnelly & Proctor, 2015).

La adopcion al teletrabajo ofrece ventajas tales como ahorro en tiempo de
traslado, mayor flexibilidad y autonomia para realizar actividades labores, lo que
aumenta la motivaciéon para alcanzar metas al no estar sujetos a un horario
establecido. Un mejor equilibrio en la vida laboral y el tiempo personal- familiar lo que

reduce el estrés en el trabajador. Sin embargo existen desventajas que dificultan su
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adopcion por completo ya que el trabajador también puede experimentar sentimientos
de soledad o aislamiento por la falta o reduccién de la interaccion con colaboradores,
conflictos en resolucién de dudas sobre tareas a realizar, dificultades para delimitar los
espacios- tiempos laboral y familiar por lo que prefieren adoptar el teletrabajo de
manera hibrida lo que genera una mayor percepcion de apoyo y niveles de satisfaccion
mas altos (Varas, 2019). Estudios sugieren que una combinacion entre el teletrabajo y

el trabajo presencial es lo mas optimo (Quelart, 2020).

En la actualidad pequefias y medianas empresas no lo han logrado la adopcién
al teletrabajo completamente ya que este proceso requiere contar con elementos
tecnoldgicos asi como diversos factores y cambios a considerar que implican costos.
Es importante que las empresas cuenten con esta capacidad de adaptacion para
seguir operando de manera exitosa en situaciones especiales que se presenten en la
actualidad (Alvarez 2020).

Es necesario estudiar la adaptacion al teletrabajo y los factores que permiten
realizarla de una manera positiva en el teletrabajador. El trabajador debe ser capaz de
adaptarse y ser flexible a entornos y circunstancias cambiantes repentinas o de
manera paulatina por medio de diversas estrategias. Las estrategias de adaptacion
hacia nuevas modalidades y formas de trabajar permiten alcanzar objetivos
organizacionales basados en la colaboracién, confianza y responsabilidad conjunta

entre empresas y empleados (Ynocencio, 2022).

a) Teorias y Modelos

La teoria de adaptaciéon al trabajo propuesta por Dawis & Lofquist (1984)
menciona en sus pilares al trabajador y a la organizacion, los cuales desarrollan una
relacion de interaccion entre si. Dentro de los factores que toma en cuenta para el
trabajador estan los factores psicosociales como las competencias y habilidades que
este posee y el nivel de exigencia para obtener resultados satisfactorios y dentro de

los factores a tomar en cuenta por la organizacion se encuentra los recursos propios
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para desarrollar el trabajo y el nivel de interaccion con las necesidades del trabajador.
Asi pues la adaptacidon del trabajador al ambiente de trabajo es el resultado de la

satisfaccion del empleado al lograr los objetivos laborales.

Por otra parte el modelo de Demanda — Recursos Laborales (DLR) menciona
que las demandas laborales son aquellos esfuerzos a los que un trabajador se somete
tanto fisicos, psicoldgicos y sociales que tienen un costo o impacto en los trabajadores
(Demerouiti et al., 2001). Aunque estas demandas no son necesariamente negativas
para el trabajador Meijman & Mulder (1998), mencionan que pueden causar estrés y
deterioro tanto fisico como mental si el trabajador no se encuentra preparado para
poder realizarlas, lo que impacta directamente sobre su salud. Por otro lado los
recursos son todas aquellas herramientas con las que cuenta un trabajador en la
organizacion para poder llevar a cabo de manera mas eficiente y sencilla sus labores,

reduciendo el deterioro fisico y mental (Bakker et al., 2007).

La teoria DRL también menciona que las demandas y los recursos laborales
son factores desencadenantes de dos procesos que son relativamente
independientes, uno de ellos es el proceso de deterioro de la salud y el segundo es el
proceso motivacional, asi , esta teoria menciona que las demandas son uno de los
principales predictores de los problemas de salud psicosomaticos y del agotamiento
en los individuos (Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2003; Hakanen et al., 2006), y por
otra parte, los recursos laborales son predictores importantes en cuestiones de
motivacion y satisfaccion del mismo. (Bakker et al., 2007) Las demandas laborales
exigen y los recursos son el medio para satisfacerlas. A continuacion, se mencionan
algunos conceptos sobre el teletrabajo tomando los aspectos mas relevantes de cada

una de las dimensiones de estos.

Otra de las teorias que se tomaran como base para esta investigacion es la
teoria de la aceptaciéon y uso de la tecnologia 2 (UTAUT2) la cual es una mejora de la
teoria de la adaptacién y uso de la tecnologia, que considera 3 factores importantes

para que se adopte y se utilice una tecnologia; el primero de ellos es la motivacion en
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el individuo para utilizar la herramienta, es decir, que tanto bienestar o satisfaccion
percibe el usuario al utilizarla, el segundo es la relacién costo beneficio que percibe, y
por ultimo el tercero factor es la tendencia que se genera al utilizar determinada
herramienta tecnologia gracias a la repeticion de uso de la misma. La combinacién de
estos factores determinara la facilidad de adopcién y uso de las nuevas tecnologias a
las que se enfrenta un individuo (Venkatesh et al. 2012). Durante la presente
investigacion se realizara una aportacion tedrica utilizando como base la teoria

unificada de la aceptacion y el uso de la tecnologia 2.

b) Definiciones Adaptacion al teletrabajo.

Dentro del concepto adaptabilidad Piaget (1967) lo describe como la capacidad
adaptativa hacia nuevas situaciones o entornos que tiene el trabajador. Por otra parte
(Gray et al., 1995) definen el teletrabajo como una forma flexible en que se organiza el
trabajo llevando a cabo las actividades laborales sin la presencia fisica del trabajador
en el lugar de la empresa, durante la mayor parte del horario laboral, pudiendo realizar
las actividades laborales de tiempo completo o tiempo parcial y que implica el uso

permanente de las TIC'S para mantener el contacto entre la empresa y el trabajador.

Segun Pérez et al., (2003) teletrabajar se puede definir a toda aquella actividad
con caracter laboral que se realiza o se lleva a cabo en lugares diferentes al centro de
trabajo por medio del apoyo en las TIC’s. Por su parte Rodriguez Mejia (2007), define
el teletrabajo como aquel que pudiendo llevarse a cabo en el lugar o instalaciones de
la empresa, se lleva a cabo desde el hogar o domicilio del trabajador, realizando sus
actividades por medio de herramientas tecnologicas y TIC'S y recibiendo a cambio una
remuneraciéon econdmica por las mismas, donde no existe un desplazamiento del
trabajador hacia el lugar de trabajo.

Noelle y Thomson (2015) mencionan el concepto “teletrabajo”, “trabajo remoto”
o “trabajo movil” como una actividad que se lleva a cabo en un lugar que se encuentra

alejado del lugar donde normalmente se reconoce como el centro de trabajo por medio
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de las TIC'S. Chiru (2017), menciona que el teletrabajar es poder llevar a cabo
actividades y tareas de naturaleza organizacional a distancia, ya sea desde el hogar o

casa del empleado apoyandose en las TIC'S.

Para Mariano (2020), teletrabajar es realizar las actividades laborales de
manera virtual y a la distancia desde un espacio distinto al que la organizacién posee
por medio de herramientas que permiten tener una comunicacion durante la jornada
laboral. para Ynocencio Alejos, M. R. (2022) la capacidad de adaptacion de un
empleado dentro de la organizacion depende de distintas habilidades para poder ser
flexible ante nuevas situaciones o cambios, como lo son; la capacidad para
comprometerse, el equilibrio psicolégico o emocional y la resiliencia individual. Estas
son caracteristicas esenciales para llevar a cabo una adaptacidon exitosa en nuevos

entornos.

Definicion propia: La adaptacion al teletrabajo es aquella habilidad que
desarrolla el trabajador o empleado en donde es capaz de poder adaptarse de nuevos
entornos laborales, manteniendo la flexibilidad y un adecuado equilibrio (Ynocencio
Alejos, M.R., 2022) llevando a cabo las actividades laborales desde un lugar (Pérez
Pérez et al., 2003) ya sea desde el hogar o domicilio (Chiru,2017) o en cualquier lugar
o ubicacion diferente al de la organizacion (Mariano, 2020) de manera flexible tanto de
tiempo completo como parcialmente (Gray, Mike, et al.1995) en un horario laboral
establecido con ayuda de las TIC's, por las cuales se recibe un salario o remuneracion

economica por parte del empleador (Rodriguez Mejia 2007 ).

En la tabla 2. se desglosan los conceptos encontrados en diversas dimensiones
para poder comprender de una manera mas clara los elementos que integran cada

uno de los autores en el constructo de la adaptacion al teletrabajo.
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Tabla 2. Conceptos de adaptacion al teletrabajo

Autor

Definicion de la Variable

Dimensiones

Rodriguez Mejia,
(2007)

Gray, Mike, et al.
(1995)

Chiru (2017),

Noelle y Thomson
(2015)

Mariano (2020)

Define el teletrabajo como aquel que pudiendo llevarse a cabo en el lugar o
instalaciones de la empresa, se lleva a cabo desde el hogar o domicilio del
trabajador, realizando sus actividades por medio de herramientas
tecnoldgicas y TIC'S y recibiendo a cambio una remuneraciéon econémica
por las mismas, donde no existe un desplazamiento del trabajador hacia el
lugar de trabajo.

Forma flexible en que se organiza el trabajo llevando a cabo las actividades
laborales sin la presencia fisica del trabajador en el lugar de la empresa,
durante la mayor parte del horario laboral, pudiendo realizar las actividades
laborales de tiempo completo o tiempo parcial y que implica el uso
permanente de las TIC'S para mantener el contacto entre la empresa y el

trabajador.

llevar a cabo actividades y tareas de naturaleza organizacional a distancia,
ya sea desde el hogar o casa del empleado apoyandose en las TIC'S.
Mencionan el concepto “teletrabajo”, “trabajo remoto” o “trabajo moévil” como
una actividad que se lleva a cabo en un lugar que se encuentra alejado del
lugar donde normalmente se reconoce como el centro de trabajo por medio
delas TIC'S.

Teletrabajar es realizar las actividades laborales de manera virtual y a la
distancia desde un espacio distinto al que la organizacion posee por medio
de herramientas que permiten tener una comunicacion durante la jornada

laboral.

1.- Pudiendo llevarse a cabo en el lugar o instalaciones de la empresa,
se lleva a cabo desde el hogar o domicilio del trabajador.

2.- Realizando sus actividades por medio de herramientas tecnolégicas
y TIC'S

3.- y recibiendo a cambio una remuneracion econémica por las mismas
4.- no existe un desplazamiento del trabajador hacia el lugar de trabajo.
1.- Forma flexible en que se organiza el trabajo llevando a cabo las
actividades laborales

2.- sin la presencia fisica del trabajador en el lugar de la empresa

3.- durante la mayor parte del horario laboral, pudiendo realizar las
actividades laborales de tiempo completo o tiempo parcial

4.- implica el uso permanente de las TIC'S para mantener el contacto
entre la empresa y el trabajador.

1.-actividades y tareas de naturaleza organizacional a la distancia,

2.- desde el hogar del trabajador

3.- apoyandose en las TIC'S.

1.- teletrabajo”, “trabajo remoto” o “trabajo movil”

2.- actividad que se lleva a cabo en un lugar que se encuentra alejado
del lugar donde normalmente se reconoce como el centro de trabajo
3.- por medio de las TIC'S.

1.- trabajo virtual

2.- lugar diferente al centro de trabajo.

3.-herramientas que permiten tener una comunicacion dentro del

horario laboral establecido.
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Autor

Definicion de la Variable

Dimensiones

Pérez Pérez et al.,
(2003).

Ynocencio Alejos,
M. R. (2022)

Piaget, (1967)

Definicion propia

teletrabajar se puede definir a toda aquella actividad con caracter laboral que
se realiza o se lleva a cabo en lugares diferentes al centro de trabajo por
medio del apoyo en las TIC's.

capacidad de adaptacion de un empleado dentro de la organizacion

depende de distintas habilidades para poder ser flexible ante nuevas
situaciones o cambios, como lo son; la capacidad para comprometerse, el
equilibrio psicologico o emocional y la resiliencia individual. Estas son
caracteristicas esenciales para llevar a cabo una adaptacion exitosa en
nuevos entornos.

capacidad adaptativa hacia nuevas situaciones o entornos que tiene el
trabajador.

La adaptacion al teletrabajo es aquella habilidad que desarrolla el trabajador
o empleado en donde es capaz de poder adaptarse de nuevos entornos
laborales, manteniendo la flexibilidad y un adecuado equilibrio (Ynocencio
Alejos, M.R., 2022) llevando a cabo las actividades laborales desde un lugar
(Pérez Pérez et al., 2003) ya sea desde el hogar o domicilio (Chiru ,2017) o
en cualquier lugar o ubicacion diferente al de la organizacion (Mariano, 2020)
de manera flexible tanto de tiempo completo como parcialmente (Gray, Mike,
et al.1995) en un horario laboral establecido con ayuda de las TIC's, por las
cuales se recibe un salario o remuneracion economica por parte del

empleador (Rodriguez Mejia 2007).

1.- actividad de caracter laboral llevada a cabo en diferentes lugares.

2.- comunicacion por medio de TIC'S.

1.- capacidad de adaptacién a nuevos entornos.

2.- desarrollo de habilidades y flexibilidad.

1.- capacidad o habilidad para adaptarse a nuevos entornos.

1.- actividades laborales en diversos lugares (Pérez Pérez et al., 2003)
desde el hogar o domicilio del trabajador (Chiru ,2017) o en cualquier
lugar o ubicacion diferente al de la organizacion (Mariano, 2020)

2.- de manera flexible tanto de tiempo completo como parcialmente
(Gray, Mike, et al.1995) en un horario laboral establecido

3.- con ayuda de TIC'S

4.- por las cuales se recibe un salario o remuneracién econémica por

parte del empleador (Rodriguez Mejia 2007).

Fuente: Elaboracion propia
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El siguiente concepto de adaptacion al teletrabajo propio se basa en los autores
mencionados, rescatando aquellos elementos que se consideran importantes y
acordes a la investigacion de este tema: La adaptacion al teletrabajo es aquella
habilidad que desarrolla el trabajador o empleado en donde es capaz de poder
adaptarse de nuevos entornos laborales, manteniendo la flexibilidad y un adecuado
equilibrio (Ynocencio Alejos, M.R., 2022) llevando a cabo las actividades laborales
desde un lugar (Pérez Pérez et al., 2003) ya sea desde el hogar o domicilio (Chiru
,2017) o en cualquier lugar o ubicacion diferente al de la organizacion (Mariano, 2020)
de manera flexible tanto de tiempo completo como parcialmente (Gray, Mike, et
al.1995) en un horario laboral establecido con ayuda de las TIC's, por las cuales se
recibe un salario o remuneracion econémica por parte del empleador (Rodriguez Mejia
2007).

La justificacion para esta elaboracion propia del constructo del teletrabajo se
basa en que se considera que , si bien , las definiciones mencionadas por los autores
contienen elementos en comun, no se encuentra una que englobe todos los elementos
que se mencionan en la definicién propia, por ejemplo, Rodriguez Mejia (2007) no
menciona el elemento de la flexibilidad en llevar a cabo estas tareas de manera parcial
o completa como lo hace Mariano (2020), pero quien tampoco menciona textualmente
el domicilio del trabajador como lo hace en su definicion (Pérez Pérez et al., 2003). Por
otra parte, los autores Noelle y Thomson (2015) y Chiru (2017), no mencionan el

concepto de remuneracién econodmica.

Estas dimensiones fueron seleccionadas después de realizar una revision
bibliografica, para construir una definicion propia de adaptacion al teletrabajo ya que
se considera que tienen los elementos esenciales para poder formar este constructo

de manera integral.

A continuacidn se presentan estudios empiricos relacionados con la adaptacion
al teletrabajo: Osio (2015) realizo un estudio en Argentina donde los resultados

obtenidos por este estudio demuestran la factibilidad en replicar el teletrabajo de
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manera segura y responsable por parte de otros paises de Latinoamérica siempre y
cuando exista una normativa legal que permita una mejor implementacion, con los

beneficios y las condiciones adecuadas para llevar a cabo el teletrabajo.

En el 2017 se realizé un estudio en la ciudad de Medellin, Colombia en una
muestra de 136 empleados que no habian teletrabajado, en tal estudio se demostré
un impacto positivo con una carga factorial de 0.716 sobre como las condiciones que
facilitan el teletrabajo son percibidas como una facilidad de uso por el teletrabajador
(silva, 2017).

Nakrosiené (2019) realiz6 un estudio en Lituania donde por medio de una
revision de bibliografia y la aplicaciéon de un cuestionario a una muestra de 128
teletrabajadores. Los resultados del estudio mostraron que, una escasa comunicacion
con los companeros de trabajo, la confianza y el apoyo del supervisor, asi como la
idoneidad del lugar de trabajo en casa resultaron ser los factores mas importantes que
influyen en los resultados del teletrabajo. También se encontraron relaciones entre el
grado de produccion con la comunicacion entre companeros, el lugar de trabajo y la

posibilidad de mayor flexibilidad familiar.

Amador y Garcia (2023), realizo un estudio en Honduras para determinar los
factores que influian en la adaptacion al teletrabajo, por medio de la aplicacién de un
cuestionario a una muestra de 70 trabajadores. Los resultados arrojaron que mientras
existieran las condiciones de comunicacion y tecnologicas para llevar a cabo el

teletrabajo la implementacion seria exitosa.

Un estudio realizado por Gastelum en México en el 2024 con trabajadores del
area tecnoldgica revela la modalidad del teletrabajo influye positivamente en poder
llevar a cabo tareas y metas organizacionales asi como en el bienestar de los
trabajadores cuando se cuenta con los recursos laborales necesarios y un equilibrio

entre las demandas laborales, infraestructura y teletrabajo (r = 0.687**, p<0.001). lo
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que enfatiza en la importancia de contar con el entorno y los recursos adecuados para

poder llevar a cabo una facilitacién en la implementacién del teletrabajo.

Los estudios mencionados de naturaleza empirica o aplicados son base para

justificar la importancia del estudio de la adaptacién al teletrabajo.

2.2. Marco Tedrico y Estudios de investigaciones aplicadas de las

variables independientes.

2.2.1. Variable independiente (X1) Resiliencia individual.

El concepto resiliencia ha sido ampliamente estudiado, sin embargo, para esta
investigacion se analizara el concepto de resiliencia personal y la relacion o impacto

que tiene con el teletrabajo.

El concepto de resiliencia no es algo novedoso, a lo largo del tiempo se han
realizado multiples estudios que profundizan mas en este constructo de multiples
dimensiones Arranz (2007), y que, para efectos del objetivo de esta investigacion, se
analizara a una mayor profundidad el concepto de resiliencia personal, la cual esta
orientada hacia el individuo, ya que es de interés conocer como impacta este factor en

las nuevas modalidades de trabajo como lo son el teletrabajo a nivel individuo.

Anteriormente México hizo frente a una situacidn de emergencia sanitaria
debido a la contingencia por tratar de frenar los contagios causados por el COVID-19,
llevando al pais a una fuerte incertidumbre tanto laboral, como econdémica, social y
politica. En cuestion particularmente laboral la preocupacion que existia era la de saber
cdmo debian actuar los trabajadores ante este escenario, ya que tenian el gran reto
de desarrollar su capacidad de resiliencia, logrando manejar las situaciones de riesgo
existentes y poderse adaptar a las nuevas condiciones laborales (Rivera & Bravo,
2020).
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a) Teorias y modelos

Existen teorias sobre la resiliencia como la teoria de aprendizaje organizacional
y la teoria ecologica que permiten comprender mas acerca del constructo, las cuales

se mencionan a continuacion:

El modelo de resiliencia menciona que cada individuo tiene diferentes maneras
de reaccionar ante eventos de crisis o perdidas en la vida, ya sea positivas o negativas,
teniendo para ello la oportunidad de poder elegir de manera consciente o inconsciente
cuales seran los resultados que se obtendran de estas crisis o eventos traumaticos a
los que se enfrentan en la figura 4. Se puede observar el modelo de resiliencia.
Richardson et al, (1990).

Figura 4. Modelo de resiliencia

Estresores
Adversidades
Acontecimientos vitales

FITTTTTTY
esasanans
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* Factores a
- De mEaNw

* Proteccién =
dEngsnany

Disrupcién smmmmgy  RéINte-

gracién
R. Disfun-
cional

Fuente: Modelo de resiliencia de Richardson et al, (1990).

En donde menciona que se puede tener 4 tipos de reintegracion: resiliente,
homeostatica, con perdida y disfuncional, dependiendo de la reaccién del individuo
ante estas crisis, y de si es capaz de sobreponerse y aprender de las mismas de una
manera resiliente, es decir, si existe una evolucion de crecimiento ante el evento
traumatico o bien una involucion que genere un retroceso emocional y conductual en

el individuo. Richardson (1990). A continuacién, se mencionan algunos conceptos o
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definiciones sobre resiliencia, partiendo de lo general, hacia lo particular, como lo es

hasta el concepto de resiliencia personal.

Segun diversos autores (Argyris, 1993; Schein, 1993; Senge, 2006). La teoria
del aprendizaje organizacional tiene su fundamento en que la supervivencia de las
organizaciones depende de su habilidad de aprendizaje en un periodo de largo plazo
ya que esta habilidad de aprendizaje es una ventaja competitiva que se sostiene a lo
largo del tiempo, desde la perspectiva teorica la habilidad del aprendizaje en la
organizaciones se desarrolla por medio de una interaccion continua y procesamiento
de informacion con el entorno en donde se desarrolla esta , asi como la capacidad de
adaptacion a entornos cambiantes tanto de manera interna como externa (Kuchinke,
1995).. De esta manera se puede desarrollar una ventaja competitiva gracias a su

capacidad de adaptacion constante, (Appelbaum & Gallagher, 2000; Yeo, 2002).

En la teoria ecoldgica se menciona que las organizaciones se deben estudiar
en el contexto en que se encuentran y evaluar la interaccion con el mismo. (Holling,
1996). Las organizaciones se deben de configurar como sistemas que sean flexibles
a las circunstancias cambiantes, adaptandose de una manera equilibrada después de

pasar por una crisis. (Adger, 2000).

b) Definiciones

para Richardson et al., (1990) define a la resiliencia como un proceso en que el
individuo enfrenta procesos de vida dificiles o retadores que generan un estrés o un
desafio, pero aportan nuevas habilidades para adaptarse después de afrontar dichos
eventos. Por otro lado, Garmazy (1991) define a la resiliencia como la capacidad que
tiene un individuo en poder adaptarse y salir adelante después de sufrir un evento que

genera un desencadenante estresor.

La resiliencia también se ha definido como aquella habilidad que tiene un

individuo o grupo de individuos para poder seguir adelante con planes en el futuro
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después de sufrir eventos que desestabilizan las condiciones de vida de una manera
a veces grave (Manciaux, Vanistendael, Lecomte y Cyrulnik, 2001). Para Olsson et al.
(2003), la resiliencia es la capacidad adaptativa y de desarrollo de procesos en
constante cambio hacia situaciones en donde existe la percepcion de un riesgo para

el individuo.

Citado por Anzola, M. (2003), Menciona que segun la revista “El Maestro” en
una de sus ediciones electronicas correspondientes de mayo del 2000 (Revista El
Maestro, Edicion IV, 2000), se encuentra el concepto de resiliencia como aquel donde
surge el desarrollo de individuos saludables o sanos en circunstancias no saludables
o insanas. Cyrulnik (2007) Define a la resiliencia como un mecanismo que utiliza el
individuo para protegerse y amortiguar los traumas, el cual comienza desde la
temprana infancia, primero mediante la construccion de los lazos afectivos, y después

mediante la expresion de emociones.

Block y Block (2014) Definen a la resiliencia como una capacidad dinamica del
individuo para poder moldear sus niveles de respuesta modal del control del ego en
diferentes direcciones segun lo demanden las caracteristicas del ambiente. Resiliencia
es un término que procede del verbo en latin resilio, resilire, que significa "saltar hacia
atras, rebotar" lo que se puede traducir en la habilidad de salir adelante en situaciones
desafiantes (Denckla et. al., 2020; Salanova, 2020).

En la tabla 3. Se encuentran los conceptos de resiliencia y cada una de sus

dimensiones de manera desglosada.
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Tabla 3. Dimensiones de la definicion Resiliencia personal

Autor

Definicion de la Variable

Dimensiones

(Denckla, C., et al.,
2020; Salanova, 2020)

Manciaux,
Vanistendael,
Lecomte y Cyrulnik,
2001.

Richardson et al.,
(1990)

Block, Block (2014)

Olsson et al. (2003)

Garmazy (1991)

Anzola, M. (2003)

Cyrulnik (2007)

“saltar hacia atras, rebotar” salir delante en situaciones
desafiantes

La resiliencia también se ha definido como aquella
habilidad que tiene un individuo o grupo de individuos para
poder seguir adelante con planes en el futuro después de
sufrir eventos que desestabilizan las condiciones de vida
de una manera a veces grave.

Proceso en que el individuo enfrenta procesos de vida
dificiles o retadores que generan un estrés o un desafio,
pero aportan nuevas habilidades para adaptarse después
de afrontar dichos eventos.

Definen a la resiliencia como una capacidad dinamica del
individuo para poder moldear sus niveles de respuesta en
diferentes  direcciones segin lo demanden las
caracteristicas del ambiente.

La resiliencia es la capacidad adaptativa y de desarrollo de
procesos en constante cambio hacia situaciones en donde
existe la percepcion de un riesgo para el individuo.

Define a la resiliencia como la capacidad que tiene un
individuo en poder adaptarse y salir adelante después de
sufrir un evento que genera un desencadenante estresor.
aquel donde surge el desarrollo de individuos saludables o
sanos en circunstancias no saludables o insanas

Define a la resiliencia como un mecanismo que utiliza el
individuo para protegerse y amortiguar los traumas, el cual
comienza desde la temprana infancia, primero mediante la
construccion de los lazos afectivos, y después mediante la
expresion de emociones.

1.- "saltar hacia atras, rebotar".

2.- salir adelante en situaciones desafiantes.

1.- habilidad que tiene un individuo ¢ grupo de individuos para poder seguir adelante
con planes en el futuro

2.-Eventos que desestabilizan

3.- condiciones de vida

1.- Proceso en que el individuo enfrenta procesos de vida dificiles o retadores
2.- Generan un estrés o un desafio
3.- Nuevas habilidades para adaptarse después de afrontar dichos eventos.

1.- capacidad dinamica del individuo
2.- para poder moldear sus niveles de respuesta en diferentes direcciones
3.- segun lo demanden las caracteristicas del ambiente.

1.- La resiliencia es la capacidad adaptativa y de desarrollo de procesos
2.- Constante cambio hacia situaciones
3.- Percepcion de un riesgo para el individuo.

1.- capacidad que tiene un individuo en poder adaptarse

2 .- salir adelante

3.- Después de sufrir un evento que genera un desencadenante estresor
1.- aquel donde surge el desarrollo de individuos saludables o sanos

2.- en circunstancias no saludables o insanas

1.- un mecanismo que utiliza el individuo para protegerse y amortiguar los traumas
2.- el cual comienza desde la temprana infancia

3.- mediante la construccion de los lazos afectivos

4.- mediante la expresion de emociones.
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Definicion propia “capacidad dinamica del individuo (Block, Block ,2014)
que surge durante procesos de vida dificiles o retadores
(Richardson et al., 1990) para adaptarse a circunstancias
de riesgo (Olsson et al. 2003) y eventos que
desestabilizan las condiciones de vida de una manera a
veces grave. (Manciaux, Vanistendael, Lecomte y
Cyrulnik, 2001) otorgandole al individuo habilidades
adicionales a las que tenia antes de ocurrir el evento.
(Richardson et al., 1990).

1.- capacidad dinamica del individuo (Block, Block ,2014), que surge durante procesos
de vida dificiles o retadores (Richardson et al.,1990), y eventos que desestabilizan las
condiciones de vida de una manera a veces grave (Manciaux, Vanistendael, Lecomte y
Cyrulnik, 2001).

2.- para adaptarse a circunstancias de riesgo (Olsson et al. 2003), otorgandole al
individuo habilidades adicionales a las que tenia antes de ocurrir el evento. (Richardson
et al., 1990).

Fuente: elaboracion propia.
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La siguiente definicion propia se basa en las dimensiones que son consideradas
de mayor relevancia para el estudio de la resiliencia personal con el teletrabajo, la cual
se propone quede de la siguiente manera: “capacidad dinamica del individuo (Block,
Block ,2014) que surge durante el proceso de afrontamiento de eventos vitales
desgarradores, estresantes o desafiantes (Richardson et al.,1990) para adaptarse a
circunstancias de riesgo (Olsson et al. 2003)y condiciones de vida dificiles donde se
vivieron traumas a veces de gravedad (Manciaux, Vanistendael, Lecomte y Cyrulnik,
2001) otorgandole al individuo habilidades adicionales a las que tenia antes de ocurrir

el evento. (Richardson et al., 1990).

No se tomaron en cuenta las definiciones encontradas de Anzola M (2003), ya
que el concepto no contiene algunos elementos que se consideran importantes y se
considera un concepto muy general, poco detallista en describir la resiliencia. Del
mismo modo se descarta el concepto de Denckla, C., et. al., 2020; Salanova, 2020 por

las mismas razones mencionadas anteriormente.

C) Relaciones de la variable Resiliencia (X1) con la variable Adaptacién al
Teletrabajo (Y)

Los siguientes estudios muestran una relacién entre la variable de estudio
dependiente con la variable independiente resiliencia, aunque en algunos estudios
también se pueden observar relaciones de manera indirecta o directa con la misma

dependiente y demas variables independientes de este estudio.

En un estudio realizado por Kapoor (2021) se llevdé a cabo por medio de los
datos obtenidos de una encuesta de 326 madres trabajadoras en la india por medio de
un analisis factorial y mediante el proceso de macro SPSS. Los resultados arrojaron
que el teletrabajo actu6 como mediador parcial y la resiliencia demostré ser un

moderador significativo para la relacion de teletrabajo bienestar trabajo- familia.
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Schade (2021) en Alemania, realizo un estudio cuantitativo por medio de
regresiones lineales con una muestra de 199 empleados alemanes. En este estudio
se encuentra una relacidn positiva entre la adaptacion al teletrabajo y la capacidad de
llevar a cabo dicha adaptacion de una manera positiva para los teletrabajadores

reflejando que existe un nivel indirecto de resiliencia en ellos.

Martelo (2023), realizo un estudio en Colombia mediante una revision de
literatura donde menciona establece que la innovacion y la resiliencia partiendo desde
el punto individual favorecen al desarrollo de la resiliencia organizacional en

teletrabajadores.

Un estudio realizado en chile mediante un enfoque cualitativo a través de
entrevistas a profesores teletrabajadores muestra que la resiliencia se debilita ante la
falta de lineamientos en cuestidén a sus funciones y actividades, de participacion en la
toma de decisiones y de limites entre el trabajo y tiempo personal mientras que
propiciar recursos necesarios y tener autonomia en las labores favorecia a mejorar la

resiliencia (Villalobos et., al 2024).

2.2.2. Variable independiente (X2) Tecnoestrés

En la actualidad las nuevas exigencias y modalidades laborales como el
teletrabajo y las demandas laborales desproporcionadas, ocasionan que los
trabajadores sufran de manera continua estrés y con ello efectos negativos y
perjudiciales en la salud. Cuando estas exigencias superan las habilidades del capital
humano surge el estrés. Las exigencias son todos aquellos requerimientos que surgen
para poder llevar a cabo una accion o tarea, mientras que las competencias son
aquellas habilidades que posee un individuo para poder llevar a cabo las tareas
asignadas (Palmar y Valero, 2014). El estrés en los individuos surge cuando existe un
desequilibrio entre requerimientos y las habilidades con las que se cuenta para tratar

de llevar a cabo una tarea. (Griffiths, Leka y Cox, 2004). Se considera importante
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estudiar la variable del tecnoestrés ya que se han encontrado factores estresantes al

adoptar el teletrabajo como una nueva modalidad en las organizaciones.

Cuesta Gonzalez & Sierra Peralta, (2005) mencionan que en la actualidad que
se vive y desde hace ya tiempo, utilizar las TICS es algo cada vez mas comun de llevar
a cabo en aquellas actividades profesionalizantes que lo permiten, asi mismo su
utilizacién conlleva la necesidad de desarrollar nuevas estrategias para poder alcanzar
los objetivos al momento de implementarlas. En el 2004 se investigd sobre el tipo de
estrés que genera utilizar o trabajar con sistemas o TIC's , a este tipo en particular de
estrés se le llamo tecnoestrés que surge por la utilizacion frecuente de las TIC's y
plantean una problematica importante en temas de salud para los trabajadores, tener
que enfrentarse con nuevos retos de adaptacion al uso y manejo optimo de las TICS,
ya que esta es una enfermedad que surgio a raiz de la era digital y hoy en dia muchos

la padecen , pero a la vez desconocen los sintomas de estar bajo su efecto.

Como sucede con el estrés laboral, en donde se presentan una serie de
sintomatologias tanto fisicas como psicoldgicas, existen en estas mismas una
diferencia que permite identificar que un individuo se encuentra bajo las consecuencias
negativas del tecnoestrés, por ejemplo las molestias originadas por posturas poco
ergonomicas, vista cansada, dolor en las articulaciones etc, todas ellas se originan por
el uso excesivo en dispositivos o herramientas digitales. Estos sintomas causados por
el tecnoestrés generan fuertes e importantes efectos negativos en la salud de aquellos
individuos que se ven expuestos a este tipo de estrés, esto sin mencionar la demanda
y carga psicoldgica de tener una deficiencia en las habilidades tecnoldgicas necesarias

para cumplir con los requerimientos del puesto (Cuesta & Sierra, 2005).

Segun Fuglseth (2014), es una realidad que cada vez serda mas necesario
adecuarnos al uso de las TICS en los entornos organizacionales, y es algo que no se
puede evitar, pues va de la mano con la evolucion constante de los métodos y
redisefios de procesos laborales, y aunque de alguna manera el estrés laboral y el

tecnoestrés se encuentran relacionados estrechamente, existen diferencias
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significativas, por lo que es importante incorporar la variable “tecnoestrés” en el estudio
del teletrabajo. El tecnoestrés Se origina bajo circunstancias de naturaleza propia de
las TIC’s que pueden originar factores tensionales para quienes las utilizan. estas
circunstancias o factores pueden ser originadas por estar expuestos a una sobrecarga
en las TIC'S, asi como a diferentes grados de complejidad, inseguridad o

sobreestimulacion al utilizarlas (Tarafdar 2007).

Lo anterior puede ocasionar un tipo de adiccion de caracter conductual en el
individuo al generar una fuerte dependencia psicoldgica y necesidad de utilizar
constantemente dispositivos o0 herramientas tecnoldgicas, lo cual tiene serias
consecuencias negativas en la salud fisico- emocional del individuo que la padece
(Sanchez-Carbonell, 2014). Por lo tanto se le denomina tecno adiccién a la necesidad

compulsiva y excesiva en el uso de la tecnologia (Llorens et al.,2011).

a) Teorias y modelos

El modelo Demanda — Control es un modelo que se ha utilizado como una base
para poder medir el estrés segun diferentes estudios y cuyos factores se pueden
relacionar con el estrés que genera una adaptacion al teletrabajo. En este modelo se
explica la manera en que afecta el desequilibrio/ equilibrio que un trabajador percibe
entre lo que se espera que este realice en sus labores (demandas) y la habilidad que
tiene el mismo de poder ejecutarlas (control), por lo tanto a mayor desequilibrio en la
percepcion de estos factores, mayor sera el nivel de estrés percibido, a menor
desequilibrio menor nivel de estrés. Luego a este mismo modelo se le afiade un tercer
factor o dimensién que es el apoyo social dentro del que se encuentra la percepcion
del clima social que se vive en la organizacion, asi como las relaciones entre los
empleados, sus companeros y jefes que son percibidas como soportes emocionales
(Karasek ,1998).

Teoria transaccional del estrés. En esta teoria el estrés psicologico es percibido

de manera individual, es decir, el individuo es quien define la interpretacion que tiene
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del entorno donde se encuentra, si este es estresante o no, si existen amenazas en su
entorno o un desequilibrio de las capacidades con las que el mismo se percibe para
hacer frente a una situacion, lo cual impacta en su bienestar. desde este punto de vista,
el estrés no se considera solamente un factor externo ajeno al individuo, y menciona
que para que se origine una situacion de estrés deben existir factores externos/
internos relacionados entre si, generando caracteristicas de respuesta individuales y
unicas en cada sujeto ante un mismo estimulo, lo que lleva a diferentes
interpretaciones y maneras de afrontar cada situacion (Gonzalez Ramirez &
Hernandez, 2006).

b) Definiciones.

Cannon 1911, es uno de los pioneros del concepto estrés, refiriendo a este
como un estimulo que provoca en el individuo una reaccion fisica/ psicologica de huida,
lucha, incomodidad etc. que exigen en el individuo un esfuerzo por tratar de regular

SUS mecanismos.

Brod (1984) menciona que el tecnoestrés se genera por la falta o carencia de
habilidades en los individuos para comprender y utilizar de manera Optima las
tecnologias recientes. Weil (1997) percibe este concepto como un impacto negativo
directo o indirecto en el individuo que afecta su salud fisica e interfiere en sus

emociones y comportamientos debido a una constate exposicion a la tecnologia.

Salanova (2003), aporta en su mencidn del concepto dimensiones psicologicas
y fisicas con repercusiones negativas, donde el individuo se encuentra en un estado
de alerta y amenaza constante influenciando la percepcion o predisposicion hacia la
utilizacion de las TIC's. la percepcidon de un desequilibrio entre lo que se espera de un
individuo en términos de resultados y la percepcidn que este tiene de su habilidad para
llevarlas a cabo genera estrés laboral (Marente, 2006), por lo que surgen factores de
riesgo psicosociales afectando en el desempefio laboral e impactando directamente

en la salud del trabajador (Moreno y Baez, 2010).
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Segun Bairero (2017) el estrés es un problema que tiene consecuencias
negativas en la calidad de vida del individuo y de igual manera en su salud. Una de las
caracteristicas que se manifiestan al existir estrés es sufrir un nivel importante de
tensioén el cual se presenta de forma constante y sostenida en el tiempo, generando a
su vez niveles de ansiedad importantes impactando en el comportamiento y estado
psiquico. Para Quispe (2019), el estrés que se genera en el trabajador es multifactorial,
dando como algunos ejemplos el nivel jerarquico en el que se encuentra dentro de la
organizacion, asi como las oportunidades de crecimiento, clima laboral existente y el

equilibrio que pueda mantener entre el trabajo y la familia.

El tecnoestrés se puede seccionar en varias categorias como lo son: la
complejidad, saturacion o carga excesiva, limites inexistentes en los tiempos, sentido
de amenaza o ansiedad por lo desconocido en la utilizacion de la tecnologia (Tarafdar,
2007). Por otra parte Llorens et al., (2011), hacen referencia a la existencia del
fendmeno de tecno adiccion cuando existe una relacion negativa entre la utilizacion
constante y excesiva de la tecnologia generando un comportamiento compulsivo en el
individuo. Asi mismo se puede definir al tecnoestrés como aquellas circunstancias que
generan factores de tension por el uso de las TIC'S en los trabajadores (Fuglseth
2014). Nimrod (2017) menciona que otra fuente del tecnoestrés se encuentra en la
naturaleza cambiante y evolucion constante de las TIC's, generando conflictos en los
individuos al enfrentarse con obstaculos para poder adaptarse a ellas de manera

funcional y optima.

Es importante mencionar la adiccién que causan las TIC'S y sus repercusiones
multidimensionales en la vida de las personas desde el nivel familiar, social, hasta el
nivel laboral, afectando el desempefio en general, ya que con este tipo de adicciones
como en otras suelen observarse dependencias tanto psicologicas como fisicas en
quienes las padecen, estas dependencias pueden ser hacia diferentes tipos de

dispositivos, aplicaciones o herramientas tecnolégicas (Sanchez et al., 2021).
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Podemos definir el tecnoestrés como un nivel importante de tension el cual se
presenta de forma constante y sostenida en el tiempo, generando a su vez niveles de
ansiedad que impactan en el comportamiento y estado psiquico Bairero (2017)
originado por utilizar las TICs Weil (1997), generando una percepcion desequilibrio
entre lo que se espera de un individuo en términos de resultados y la habilidad para
llevarlas a cabo Marente (2006), generando conflictos en los individuos al enfrentarse
con obstaculos para poder adaptarse a ellas de manera funcional y optima. Nimrod
(2017llevando al individuo a utilizar de manera compulsiva y adictiva las TIC's (Llorens
et al., 2011).

Argumentos: Para formular esta conceptualizacion propia se eligieron los
conceptos de Bareiro (2017) Marente (2006), ya que se considera que estos autores
abarcan mas elementos importantes como lo son factores socioemocionales y fisicos
que generan tension, ansiedad y percepcion de desequilibrio entre requerimientos y
habilidades. Otras dimensiones destacables que mencionan Weill (1997) y Nimrod
(2017) son el intento constante de la adaptacion en entornos cambiantes y desafiantes
generando impactos negativos en la salud de los trabajadores. Por ultimo la dimension
de la tecno adiccidon mencionada por Llorens et., al (2011), la cual abarca multiples

factores a tomar en cuenta dentro de este concepto.

Los demas autores manejan una definiciéon de estrés de una manera mas
general, por lo que para objeto de esta investigacion el constructo de estrés laboral
debe de ser abordado de una manera mas especifica orientada hacia el individuo en
dentro de la organizacion, pero incorporando la utilizacidon constante de las TIC's. En
la tabla 4, Se encuentra cada una de las definiciones mencionadas con anterioridad y
sus dimensiones desglosadas. Con fundamento en todo lo anterior descrito, se
considera relevante el estudio y analisis de la variable tecnoestrés, asi como la relacion
que se presume existe entre la misma y el teletrabajo, ya que esta modalidad cuenta

cada dia con mas practica y presencia en el mundo laboral.
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Tabla 4. Conceptos de estrés laboral y tecnoestrés.

Autor Definicion de la Variable Dimensiones
Walter Cannon Estimulo que provoca en el individuo una reaccion fisica/ psicologica  1.- Estimulo que provoca en el individuo una reaccion fisica/ psicolégica de
(1991) de huida, lucha, incomodidad etc. que exigen en el individuo un huida, lucha, incomedidad
esfuerzo por tratar de regular sus mecanismos. 2 .- Exigencia de esfuerzo.
3.- regulacion de mecanismos.
Marente (2006) Percepcion de un desequilibrio entre lo que se espera de un o .
o L . , 1.- Desequilibrio percibido.
individuo en terminos de resultados y la percepcion que este tiene de i
- . 2.- Demandas profesionales.
su habilidad para llevarias a cabo genera estrés laboral.
3.- Habilidades del individuo.
Bairero (2017) el estrés es un problema que tiene consecuencias negativas en la _ i _ _ )
_ ) o . 1.- Problema que tiene consecuencias negativas en la calidad de vida del
calidad de vida del individuo y de igual manera en su salud. Una de i do lasal olud
las caracteristicas que se manifiestan al existir estrés es sufrir un '2 R u:)y Sl r::nera o= s:: . alu e
. .- Nivel important tensié t tant
nivel importante de tension el cual se presenta de forma constante y N:! impo Ia.n € eNsIon el cual se presenta orma constante y
sostenida en el tiempo, generando a su vez niveles de ansiedad SUSHENSGN S B NENDO ) . . _
i i . . 3.- Generando a su vez niveles de ansiedad importantes impactando en el
importantes impactando en el comportamiento y estado psiquico. . L
comportamiento y estado psiquico
Moreno y Baez Factores de riesgo psicosociales afectando en el desempenio laboral  1.- Factores de riesgo psicosociales
1 i i n I j -
(2010) e impactando directamente en la salud del trabajador 2.- Afectando el desempeiio laboral
Brod (1984) Menciona que el tecnoestrés se genera por la falta o carencia de 1.- el tecnoestrés se genera por la falta o carencia de habilidades en los
habilidades en los individuos para comprender y utilizar de manera individuos.
optima las tecnologias recientes. 2.- una incapacidad para comprender y utilizar de manera 6ptima las
tecnologias recientes.
Weil (1997) Impacto negativo directo o indirecto en el individuo que afecta su salud

fisica e interfiere en sus emociones y comportamientos debido a una
constate exposicion a la tecnologia.

1.- Impacto negativo directo o indirecto en el individuo que afecta su salud fisica
e interfiere en sus emociones y comportamientos
2.- constate exposicion a la tecnologia.
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Salanova (2003)

Nimrod (2017)

Liorens y
colaboradores
(2011)

Definicion propia

Aporta en su mencion del concepto dimensiones psicologicas y fisicas
con repercusiones negativas, donde el individuo se encuentra en un

1.- Dimensiones psicologicas y fisicas con repercusiones negativas.

estado de alerta y amenaza constante influenciando la percepcion o 2 .- El individuo se encuentra en un estado de alerta y amenaza constante

predisposicion hacia la utilizacion de las TIC's

Menciona que otra fuente del tecnoestrés se encuentra en la
naturaleza cambiante y evolucion constantemente de las TIC's,
generando conflictos en los individuos al enfrentarse con obstaculos
para poder adaptarse a ellas de manera funcional y optima.

Existencia del fenomeno de tecno adiccion cuando existe una
relacion negativa entre la utilizacion constante y excesiva de la
tecnologia generando un comportamiento compulsivo en el
individuo.

Nivel importante de tension el cual se presenta de forma constante
y sostenida en el tiempo, generando a su vez niveles de ansiedad
que impactan en el comportamiento y estado psiquico Bairero
(2017) originado por utilizar las TICs Weil (1997), generando una
percepcion desequilibrio entre lo que se espera de un individuo en
términos de resultados y la habilidad para llevarlas a cabo Marente
(2006), generando conflictos en los individuos al enfrentarse con
obstaculos para poder adaptarse a ellas de manera funcional y
optima. Nimrod (2017) llevando al individuo a utilizar de manera
compulsiva y adictiva las TIC’s (Llorens et al., 2011).

influenciando la percepcion o predisposicion hacia la utilizacion de las TIC's

1.- Naturaleza cambiante y evolucion constantemente de las TIC's
2.- Generando conflictos en los individuos al enfrentarse con obstaculos para poder
adaptarse a ellas de manera funcional y optima.

1.- Fenomeno de tecno adiccion cuando existe una relacion negativa entre la
utilizacion constante y excesiva de la tecnologia.
2.- Generando un comportamiento compulsivo en el individuo.

1.- Nivel importante de tension el cual se presenta de forma constante y sostenida
en el tiempo.

2.- Niveles de ansiedad que impactan en el comportamiento y estado psiquico
originado por utilizar las TIC's.

3.- percepcion desequilibrio entre lo que se espera de un individuo en términos de
resultados y la habilidad para llevarlas a cabo.

4.- Conflictos en los individuos al enfrentarse con obstaculos para poder adaptarse
a ellas de manera funcional y optima.

S5.- llevando al individuo a utilizar de manera compulsiva y adictiva las TIC's.

Fuente: elaboracion propia
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c) Relacion entre el Tecnoestrés (X2) y la Adaptacion al Teletrabajo (Y)

Lépez (2008) realizaron un estudio para medir el tecnoestrés en una muestra
de 112 teletrabajadores en Espafa (2008), arrojando los siguientes resultados
estadisticos para predecir el tecnoestrés: conflicto de rol (r=.51) apoyo del supervisor
(r=.31), mostrando que estas dos variables se relacionan de manera directa con el

tecnoestrés.

Aristizabal (2021) realizo un estudio en Colombia mediante una revisidn
bibliografica sobre el estrés y las nuevas modalidades del teletrabajo. En sus
resultados menciona la importancia de la identificacidon del estrés, y de sus factores
desencadenantes, como lo es no contar con una adecuada capacitacion o tiempo de
adaptacion que permitiera de manera gradual acostumbrarse a esta nueva modalidad
de trabajo. Por lo que se encuentra una relacion de manera directa entre el tecnoestrés

y la adaptacion al teletrabajo.

Se llevo a cabo un estudio en China Con una N= 423 teletrabajadores por medio
de regresion lineal, los resultados muestran una (y = .14, p <. 01) al utilizar la tecnologia
fuera del horario laboral, lo que genera un impacto significativo en la tension que
experimentan los teletrabajadores, por lo que se sugiere que este podria impactar de

manera negativa en una adecuada adaptacion al teletrabajo (Wang, 2017).

Se llevo a cabo un estudio por Falstead (2017), en Reino Unido con una N=
1566 En el cual se encontré una relacion negativa entre el tecnoestrés generado por
el uso excesivo de las herramientas tecnologicas fuera del horario laboral y la
adaptacion al teletrabajo. Este estudio apoya la teoria del estrés de Lazarus y Folkman
ya que es el trabajador quien percibe un desequilibrio en las exigencias del tiempo de
dedicacion para realizar actividades laborales, dando como resultado un impacto de

manera igualmente negativa en la adaptacion al teletrabajo.
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Ibérico (2021) realizo un estudio cuantitativo para probar la relacion entre el
tecnoestrés y la satisfaccion laboral, se llevd a cabo en Perd con una N= 230. Los
resultados de esta investigacion muestran un nivel de tecnoestrés medio y una
correlacion entre la satisfaccion laboral y el tecnoestrés de — 0.315 con una p = 0,001.
Esta correlacion entre ambas variables sugiere una afectacion directa entre ellas ya
que a mayor indice de tecnoestrés experimentado por los trabajadores menor indice
de satisfaccion laboral por lo que cualquier cambio realizado entre cualquiera las dos
impacta de manera inversa a la otra. Para efectos de una mayor adaptacion al
teletrabajo es importante contar con una adecuada satisfaccién laboral entre los

empleados disminuyendo conforme esta aumenta el tecnoestrés que se experimenta.

Pinillos realizé un estudio en Espana en el 2021 de caracter cuantitativo por
medio de una regresion lineal en una muestra de 57 teletrabajadores. Los resultados
de la investigacion muestran para las variables compromiso y satisfaccion con
respecto a tecno inseguridad b= -0.351 y una significancia de p= 0.007, lo cual se
relaciona de manera negativa al tecnoestrés con un compromiso y satisfacciéon por
parte de los teletrabajadores, sugiriendo que entre mas tecno estresores existan menor

sera el grado de desempeno de los teletrabajadores

Se realizo un estudio en México por Santillan en 2023 a un grupo de profesores
en condiciones de teletrabajo donde los resultados muestran correlaciones
significativas tanto positivas como negativas entre las condiciones de teletrabajo y el
tecnoestrés con una significancia de p menor a 0.05 y una t= -3.359 para tecnocarga

académica.

Mello y Rodriguez (2024), realizaron un estudio en 188 profesionales brasilefios
por medio de regresion logistica ordinal mostrando los siguientes resultados:
mostrando un coeficiente de correlacion de -0.29 con una p=0.02 con relacion a los
recursos Yy falta de soporte por parte de la organizacién para la adaptacion al trabajo

remoto. Este estudio sugiere un impacto relacionado con el tecnoestrés y la adaptacion
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al teletrabajo relacionado con la falta de apoyo en herramientas y recursos que

permitan realizarlo desde casa.

En conclusién después de haber realizado un analisis del estado del arte y los
estudios empiricos que relaciona el tecnoestrés y la adaptacion al teletrabajo se puede
concluir que aun existen una brecha del conocimiento Que permita tener una mejor
comprensién de cdmo reducir el impacto del tecnoestrés en los teletrabajador s esto
es de vital importancia ya que representa una oportunidad para seguir explorando
nuevas estrategias que permitan reducir los factores tecnoestrés antes en los tele
trabajadores permitiendo una mejor adaptacién nos puedes ayudar por favor al

teletrabajo mejorando asi los niveles de bienestar en estos.

2.2.3 Variable independiente (X3) Bienestar Trabajo — Familia

Combinar las obligaciones laborales y familiares es uno de los grandes desafios
al que se enfrentan los teletrabajadores. Esto se debe en parte a las exigencias
constantes entre mantener un equilibrio trabajo familia en un ambiente con constantes
interrupciones, tener que trabajar mas horas o dias de la semana influyendo
negativamente en la satisfaccion laboral y en su productividad general (Bailey y
Kurland, 2002). El teletrabajo se percibe como una gran ventaja para aquellos
empleados, tanto mujeres como hombres, que no quieren dejar de lado toda su carrera

y que quieren pasar mas tiempo con la familia (Madsen, 2003).

Trabajar desde casa ha sido considerado desde hace tiempo como una
oportunidad o medio para mejorar el equilibrio entre la vida laboral y la familiar, ya que
al realizar el trabajo desde el hogar se puede cuidar mas tiempo de los hijos o
miembros de la familia (Ammén y Markham, 2004), pero también tiene sus
inconvenientes, como por ejemplo las constantes interrupciones que se tienen en casa,
la falta de limites entre las horas que se le dedican al trabajo, y que en ocasiones
terminan siendo mas horas o mas dias a la semana, lo que influye de manera negativa

en el equilibrio laboral y familiar del individuo.
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Durante la década de los 60°s y 70’s incremento la fuerza laboral femenina, y
con ello la necesidad de poder equilibrar las tareas domésticas con las demandas
laborales, o que genero cambios importantes en las estructuras familiares. Durante
este tiempo surgieron las primeras investigaciones sobre el equilibrio familia — trabajo,
los roles compartidos por las parejas, en las que ambos aportaban econémicamente
(Hernandez, 2019).

Para Olaguibe y Olaguibe (2021), existen dos pilares importantes para los
individuos, uno de ellos es el trabajo y el otro es la familia, ambos representan toda
una vida destinada de esfuerzo y dedicacién para llevar a cabo cada uno de ellos. En
la sociedad actual estos dos roles no son compatibles y representan grandes conflictos
al momento de tener que cumplirlos o llevarlos a la practica, por un lado las demandas
profesionales en tiempo y dedicacién, por el otro lado la familia, igual de demandante
que trabajo. Estda marcada incompatibilidad genera frustraciones y tensién en los
individuos por lo que en ocasiones optan por llevar a cabo solo uno de ellos y tener

que renunciar al otro.

a) Teorias y modelos.

Una de las teorias referentes al equilibrio trabajo — familia es la teoria del rol
propuesta por Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal en 1964, esta teoria explica que
los individuos desarrollan diferentes tipos de roles en su dia a dia, los cuales se espera
cumplan bajo ciertas demandas o expectativas, sin embargo es cuando se desarrollan
diferentes roles por una misma persona, que entran en conflicto o se contraponen entre
si, que existe una dificultad importante para poder llevarlos a cabo de manera eficiente
(Sanz, 2013). Por otro lado Pleck (1977) menciona la teoria de la permeabilidad
explicando que existe una interdependencia entre los roles trabajo — familia, es decir
estos se encuentran permeados entre si, por lo que uno afecta de manera directa al

otro.
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Otra de las teorias es la de frontera trabajo-familia que fue propuesta por Clark
en 2000. Esta teoria explica la manera en que los trabajadores buscan administrar y
equilibrar su vida laboral con su vida familiar y los limites entre ellos. Esta teoria
menciona que los individuos que laboran se encuentran diariamente cruzando la
frontera entre lo laboral y la vida personal. esta teoria separa el area laboral del
individuo trabajador con su area personal o familiar y define los limites entre ellas, lo
que llevaria a que esta permeabilidad y flexibilidad ocasionara conflictos entre el

equilibrio trabajo- familia, Clark (2000).

Existen otras teorias organizacionales que apoyan el concepto del equilibrio
trabajo familia una de ellas es la teoria del apoyo percibido en el cual el individuo es
quien evalua y percibe el apoyo por parte de la organizacion para llevar a cabo los
roles familiares que éste tiene. Existen 2 factores esenciales que le dan sustento o
base Una de ellas corresponde a la cultura organizacional que tiene la empresa sus
politicas y reglamento el otro factor corresponde a la relacion que el trabajador tiene
con respecto Asus superiores y companeros de trabajo. Estos factores son de suma
importancia para que el trabajador pueda desempefar tanto sus responsabilidades
laborales como las familiares llegando a un equilibrio 6ptimo entre ambas (Kinnunen
et al., 2005).

La teoria del apoyo percibido menciona qué existen factores esenciales para
que el individuo pueda conciliar la vida familiar y las actividades laborales entre ellas
se encuentran ejemplos como relaciones con los compafieros y los superiores las
politicas con las que cuenta la organizacion y el apoyo que percibe el trabajador de su

familia para desempefar sus labores.

Otra de las teorias que apoya la el bienestar trabajo familia es la teoria del limite
la cual establece que cuando las actividades laborales del trabajador son dificiles de
conciliar por su naturaleza tan diferente con la familia son necesarios limites mas
fuertes y mejor delimitados por el contrario cuando las actividades laborales del

trabajador son similares al ambiente o las condiciones de la familia los limites que son
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mas flexibles permeables y no tienen limites tan especificos funcionan muchisimo

mejor para tener un buen equilibrio (Kinnunen et al., 2005).

b) Definiciones

Dentro de esta literatura se encontraron algunos conceptos sobre lo que es
considerado “conciliacion trabajo- familia”, de los cuales cada uno menciona elementos

importantes que lo integran:

Khan et. Al (1964) Definen el concepto desde la teoria del rol, donde mencionan
que cada individuo, dependiendo de su género, actua en una variedad de roles tanto
laborales como familiares al mismo tiempo, y se ve sometido a exigencias dentro de
estos que son incompatibles entres si, lo que provoca frustraciones y estrés
psicolégico. Greenhaus y Beutell (1989) Definen el concepto de bienestar trabajo-
familia como el equilibrio entre las distintas responsabilidades que vive el trabajador
en el ambito laboral y familiar, que permiten disminuir el estrés generado por la

incompatibilidad de los roles que tiene que desempenar.

Pleck (1977) define el concepto como la relacion que tiene la familia y el ambito
laboral partiendo de las emociones, ideas, y actitudes que surgen de estos, y destaca
que es un rol masculino y femenino en los dos elementos y por lo tanto debe ser
analizado como un proceso que se compone por estos 4: rol trabajo, familia,

masculino, femenino.

Para Maclnnes (2015), el desequilibrio entre el ambito laboral y familiar surge si
no existe una flexibilidad en poder combinar las obligaciones laborales con la vida
familiar de los trabajadores, tanto para hombres como para mujeres. La Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT, 2011) define este concepto como un equilibrio que
busca minimizar las tensiones que surgen en tratar de cumplir con los roles y
responsabilidades tanto familiares como laborales, el cual puede sobrellevarse de

manera positiva mediante la implementacion de diversas acciones estratégicas por
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medio de programas sociales, que permitan mejorar el bienestar social y econémico
de los trabajadores y sus familias. En la tabla 5. Se encuentran las definiciones y cada

una de sus dimensiones desglosadas.
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Tabla 5. Dimensiones del concepto Bienestar Trabajo- Familia

Autor

Definicion de la Variable

Dimensiones

Khan et. Al (1964)

Greenhaus y Beutell
(1989)

Pleck (1977)

Organizacion
Internacional del
Trabajo (OIT, 2011)

Definicion propia

Definen el concepto desde la teoria del rol, donde mencionan que
cada individuo, dependiendo de su género, actia en una variedad
de roles tanto laborales como familiares al mismo tiempo, y se ve
sometido a exigencias dentro de estos que son incompatibles entres
si, lo que provoca frustraciones y estrés psicologico.

Definen el concepto de bienestar trabajo- familia como el equilibrio
entre las distintas responsabilidades que vive el trabajador en el
ambito laboral y familiar, buscando estrategias que permiten disminuir
el estrés generado por la incompatibilidad de los roles que tiene que
desempefiar.

Define el concepto como la relacion que tiene la familia y el ambito
laboral partiendo de las emociones, ideas, y actitudes que surgen de
estos, y destaca que es un rol masculino y femenino en los dos
elementos y por lo tanto debe ser analizado como un proceso que se
compone por estos 4: rol trabajo, familia, masculino, femenino.
Define este concepto como un equilibrio que busca minimizar las
tensiones que surgen en tratar de cumplir con los roles y
responsabilidades tanto familiares como laborales, el cual puede
sobrellevarse de manera positiva mediante la implementacion de
diversas acciones estratégicas por medio de programas sociales,
que permitan mejorar social y economicamente el bienestar de los
trabajadores y sus familias.

Es aquel equilibrio que busca minimizar las tensiones que surgen en
tratar de cumplir con los roles y responsabilidades tanto familiares
como laborales (OIT, 2011), por medio de estrategias que permiten
disminuir el estrés generado por la incompatibilidad de los roles que
tiene que desempeniar Greenhaus y Beutell (1989). partiendo de las
emociones, ideas, y actitudes que surgen de estos, Pleck (1977),
donde el individuo se ve sometido a exigencias que son
incompatibles entres si, lo que provoca frustraciones y estrés
psicologico Khan et. Al (1964).

1.- cada individuo, dependiendo de su género, actiia en una variedad de roles
2.- tanto laborales como familiares al mismo tiempo,
3.- ve sometido a exigencias dentro de estos que son incompatibles entres si,
4.- lo que provoca frustraciones y estrés psicologico.

1.- equilibrio entre las distintas responsabilidades que vive el trabajador en el
ambito laboral y familiar.

2 - estrategias que permiten disminuir el estrés generado por la incompatibilidad
de los roles que tiene que desempeniar.

1.- relacion que tiene la familia y el ambito laboral

2 .- partiendo de las emociones, ideas, y actitudes que surgen de estos
3.- rol masculino y femenino en los dos elementos

4 - rol trabajo, familia, masculino, femenino.

1.- equilibrio que busca minimizar las tensiones que surgen en tratar de cumplir
con los roles y responsabilidades tanto familiares como laborales

2.- que se busca mejorar a través de la implementacion de diversas acciones
estratégicas por medio de programas sociales,

3.- permitan mejorar social y economicamente el bienestar de los trabajadores y
sus familias.

1.- Es aquel equilibrio que busca minimizar las tensiones que surgen en fratar
de cumplir con los roles y responsabilidades tanto familiares como laborales
(OIT, 2011),

2.- por medio de estrategias que permiten disminuir el estrés generado por la
incompatibilidad de los roles que tiene que desempenar Greenhaus y Beutell
(1989).

3.- partiendo de las emociones, ideas, y actitudes que surgen de estos, Pleck
(1977).

4.- donde el individuo se ve sometido a exigencias que son incompatibles entres
si, lo que provoca frustraciones y estrés psicologico Khan et. Al (1964)

Fuente: elaboracion propia
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Una vez mencionados los diferentes conceptos de cada autor se considera
necesario la redaccion de un concepto propio, donde la justificacion se basa en la
necesidad de integrar elementos que se encuentran descritos por diversos autores, los
cuales han sido seleccionados dentro de las dimensiones que se consideran de
importancia para el efecto de la presente investigaciéon y que cubren conceptos
imprescindibles para el desarrollo de un concepto integral orientado hacia el
teletrabajo, asi bien, como argumento en contra de todos ellos, no existe uno no solo
como tal que tenga todos los elementos necesarios para considerarse completo, por
lo que se propone que el concepto de conciliacion o bienestar trabajo — familia sea de

la siguiente manera:

Es aquel equilibrio que busca minimizar las tensiones que surgen en tratar de
cumplir con los roles y responsabilidades tanto familiares como laborales (OIT, 2011),
por medio de estrategias que permiten disminuir el estrés generado por la
incompatibilidad de los roles que tiene que desempefiar Greenhaus y Beutell (1989),
partiendo de las emociones, ideas, y actitudes que surgen de estos, Pleck (1977),
donde el individuo se ve sometido a exigencias que son incompatibles entres si, lo que

provoca frustraciones y estrés psicolégico Khan et. Al (1964).

c) Relaciones entre la variable Bienestar Trabajo- Familia (X3) y la
Adaptacion al Teletrabajo (Y).

Falstead (2017), realizo un estudio donde la variable que describe la capacidad
de poder elegir el momento de trabajar tiene una relacion positiva con el bienestar
trabajo familia y su equilibrio (r = 0,373, p 0.001). Por lo tanto el estudio sugiere que la
capacidad de controlar las horas de trabajo, cuando se realiza el teletrabajo, influye
positivamente en el bienestar trabajo- familia percibido por los teletrabajadores. En
este estudio se encuentra una relacion positiva entre el bienestar trabajo- familia y el

teletrabajo, apoyandose para dicha relacion en la teoria de la permeabilidad.
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Se llevo a cabo un estudio por Wang (2017), en China en el cual se observo
que utilizar la tecnologia en aquellos tiempos libres del teletrabajador para actividades
laborales dentro del hogar impacta positivamente en el bienestar trabajo- familia (y =
23, p <.001). Ademas, el desapego psicologico esta significativamente correlacionado
negativamente con el conflicto trabajo-familia basado en el tiempo (r =-0,36, p < 0,01).
Como conclusion se puede observar en este estudio que existe una relacion empirica
entre las actividades del teletrabajo, como lo son el uso de las tecnologias y la falta de
desapego psicoldgico que en ocasiones causa la misma naturaleza del teletrabajo con

el bienestar trabajo- familia.

En el estudio realizado por Lopez (2021) el cual se menciona con anterioridad
,entre los resultados que se obtuvieron se observa que los recursos con los que cuenta
el teletrabajador, la capacidad de autonomia y el bienestar trabajo- familia son
caracteristicas del teletrabajo, entre otros que se mencionan mas adelante en los
estudios empiricos sobre el estrés y donde se menciona que el balance trabajo- familia
se encuentra relacionada con el tecnoestrés, por lo que el autor considera de
importancia abordar mas a fondo en el apartado correspondiente esta relacion entre
variables. Como conclusién en este estudio se puede observar una relaciéon entre el
estudio del teletrabajo y la variable balance trabajo- familia, asi como una relacion con

la variable tecnoestrés.

Se realizo un estudio en Espafa por Rodriguez (2021), con una N= 35.765
trabajadores mostrando que existe una relacion entre los diferentes tipos de
teletrabajo, el lugar donde se lleva a cabo y las herramientas tecnologicas que se
utilizan con el bienestar y la calidad de vida del trabajador, los resultados de este
estudio mostraron que los tipos de teletrabajo de acuerdo al lugar de trabajo y al uso
de las TIC son factores que tienen un impacto en las condiciones del trabajo y la
calidad de vida, es decir, los teletrabajadores que son ocasionales arrojaron los
mejores resultados en el equilibrio percibido entre vida y trabajo, mientras que los
teletrabajadores con mayor movilidad tenian una disminucién en el bienestar y calidad

de vida.

83



Sapién y Salcido (2024), realizaron un estudio en México con una N=51 en
teletrabajadores en donde la mayor parte de los trabajadores encuestados concuerda
plenamente en que el horario laboral se prolonga cuando se adopta el teletrabajo, dado
que las labores persisten desde el hogar, aun cuando no se esté presente fisicamente
en la institucion. Lo que refleja una relacion directa entre la adaptacion al teletrabajo y

la conciliacién del bienestar trabajo familia.

En base a la revision de literatura encontrada y los estudios de relacion que
demuestran la misma entre las variables de este estudio, se concluye que existe
evidencia que justifique el estudio de la relacion entre la variable dependiente

adaptacion al teletrabajo y el equilibrio trabajo- familia.

2.2.4 Variable independiente (X4) Equipos de Trabajo Virtuales.

Para entender mejor como funcionan los equipos virtuales es necesario conocer
la esencia del trabajo en equipo, la cual tiene multiples componentes, como por
ejemplo aquellas capacidades habilidades, conocimientos técnicas de comunicacion y
actitudes apropiadas de cada uno de los integrantes o miembros de un equipo, el cual
tiene como objetivo lograr una fusion de estos componentes para alcanzar objetivos
en comun, por medio de la realizacion de tareas de manera eficaz, permitiendo su
funcionamiento gracias a lo que cada individuo aporta al equipo (Cannon-Bowers et
al., 1995).

Para poder adaptarse al teletrabajo en los equipos virtuales es necesario contar
con estrategias de comunicacién que permitan compartir informacion integrar una
secuencia de tareas y objetivos y motivar a cada uno de los miembros del equipo para
alcanzar las metas propuestas, el desarrollo y correcta aplicacidon d estas estrategias
son clave ya que al no existir una interaccion presencial entre sus miembros la moral
y la eficiencia puede disminuir, afectando las relaciones que se desarrollan dentro del

equipo Y por ende a los objetivos finales (Videgain Muro,1996).
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La globalizacién establece tendencias de trabajo en equipo de manera virtual,
ya que es mas comun que los miembros de los equipos tengan que colaborar desde
lugares cada vez mas distantes entre sus miembros, que con el uso de herramientas
de comunicacion y tecnologias se convierten en una realidad cada vez mas comun
para muchas empresas y organizaciones, (Bell & Kozlowski, 2002; Duarte & Snyder,
1999; Hinds & Kiesler, 2002; Konradt & Hertel, 2002; Lipnack y Stamps, 1997).

Duarte y Snyder, (1999); Lipnack y Stamps, (1997) opinan que las ventajas de
los equipos virtuales se encuentran en combinar los aspectos positivos del trabajo en
equipo convencional con el mundo de oportunidades crecientes que se tienen con las
nuevas herramientas de comunicacion ya que el trabajo en equipo se puede llevar
acabo con mucha mas flexibilidad e independencia, dejando a un lado las limitaciones
del espacio y tiempo, aprovechando diversos talentos y conocimiento experto

distribuidos en areas geograficas diferentes.

Sin embargo, los equipos virtuales traen consigo una serie de retos, por un lado,
los problemas tecnoldgicos y de coordinacion al momento de trabajar en equipos
virtuales, y por el otro los retos en cuestiones de motivacion que se generan al tener
un contacto cara a cara limitado en comparacion con el trabajo en equipo convencional
(Lipnack y Stamps, 1997; McGrath y Berdahl, 1998; Moore, Kurtzberg, Thompson y
Morris, 1999; Valacich, Dennis y Nunamaker, 1992). En la actualidad los equipos o
grupos de trabajo son esenciales para una correcta organizacion y logro de objetivos
es por esto por lo que cada vez existe un estudio mas profundo sobre como funcionan
lo que lleva a un continuo avance en el aprendizaje de estos (Katzenbach, y Smith,
2000).

Los equipos virtuales tienen grandes ventajas que la organizacion puede
aprovechar, como lo es la de gestionar el conocimiento y la innovacién de una mejor
manera, ya que la limitante geografica no es un problema, lo que permite mayor
flexibilidad ya que sus estructuras organizacionales se caracterizan por ser jerarquias

mas planas, donde no existe una autoridad central (Jarvempaa & Tanriverdi, 2003).
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Poner en practica y mantener los objetivos comunes se vuelve mas complicado cuando
los miembros del equipo virtual se encuentran distribuidos de diferentes maneras en
el espacio y en los tiempos para laborar llegando a una afectacion en el grado de
compromiso percibido por los miembros del equipo, ademas de otros sentimientos de
anonimato y bajo control social percibido por los miembros del equipo virtual, (Guido
Hertel, 2004).

Los cambios en las tecnologias de la informacién y en general han dado
oportunidad a poder realizar una gestion laboral en las empresas por medio de los
equipos virtuales, como por ejemplo la oportunidad para las empresas de tener
empleados disponibles las 24 horas del dia durante toda la semana, esto debido a que
los empleados virtuales se encuentran dispersos en diversas areas geograficas y por

lo tanto con diferentes horarios (Trivedi y Desai, 2012).

En la actualidad, sin importar la profesion que se tenga, los trabajadores deben
desarrollar estrategias y habilidades adecuadas para trabajar en equipo , ya que se
vive en un mercado global y por lo tanto , también deben de ser capaces de poder
trabajar a la distancia, dentro de equipos virtuales , de la misma manera que con los
trabajadores que laboran en equipos desde la oficina, los teletrabajadores deben
desarrollar herramientas y estrategias adecuadas sobre las tecnologias con las cuales
se van a apoyar para realizar las tareas y lograr los objetivos del equipo virtual (Godin
2013). En el contexto de los equipos de trabajo virtuales o equipos conformados por
teletrabajadores, es importante conocer de qué manera se deben de gestionar y
monitorear estos equipos, ya que existen elementos diferentes en esta modalidad,
Contreras (2013).

Grober & Baumol, (2017) menciona que los equipos virtuales son reconocidos
por las organizaciones y la investigacidn ya que satisfacen algunas de las facetas de
las evoluciones sociales y tecnologicas. La virtualidad es un factor de cambio en las

organizaciones influyendo en los entornos de trabajo siendo a su vez la misma
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virtualidad resultado de los constantes cambios tecnoldgicos y de la adaptacion a los

mismos.

Segun lo mencionado por (Aratani, 2018; Lee, 2016; Simons, 2017; Wagner,
2018) algunas de las empresas se sienten desalentadas por adoptar del todo los
equipos de trabajo virtuales, argumentando que la colaboracion entre equipos requiere
de presencia fisica y comunicacion cara a cara entre ellos. Hoy en dia cada vez es
mas comun que las organizaciones opten por llevar a cabo sus actividades por medio
de equipos virtuales (Einola & Alvesson, 2019; IWG, 2019). Los equipos de trabajo
virtuales tienen multiples beneficios para las organizaciones, es por esta razén que en
la actualidad las organizaciones buscan adoptar este tipo de equipos y poder
aprovechar el talento existente en diversas partes del mundo, sin la necesidad de
invertir en traslados para poder tener capital capacitado (Deeb, 2020; Jimenez et al.,
2017).

En los ultimos anos las opiniones sobre la efectividad de los equipos virtuales
son muy variadas, ya que algunas organizaciones estan de acuerdo y otras mas en
desacuerdo con este tipo de modalidad laboral Sin embargo, es importante analizar
cuales son las tendencias actuales que se estan adoptando con los avances que la
tecnologia trae consigo. Algunas de las mega tendencias que afectan influyendo en
los individuos y en las organizaciones en conjunto es la de la movilidad y la flexibilidad,
ya que impactan en la vida comun de los individuos y por lo tanto en las diversas
formas de trabajar, ocasionando un crecimiento cada vez mayor de los equipos de

trabajo virtuales que responden ante estas nuevas tendencias (Wilkie, 2019).

Algunas empresas importantes argumentan que una manera mas eficiente de
laborar por medio de equipos virtuales es de manera hibrida con la finalidad de tener
la interaccion social entre comparieros de trabajo (Alexander et al., 2020; Vasel, 2020;
Wakabayashi, 2020). Los pasados eventos en materia de salud causados por la
pandemia de COVID-19 que se originaron en todo el mundo llevaron a las

organizaciones a tener que adoptar una nueva normalidad en la forma de trabajar
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(Kilcullen et., al 2022). Es probable que las organizaciones tengan que adaptarse
continuamente a las condiciones cambiantes en el futuro, (Kilcullen, M., Feitosa, J. y
Salas, E. 2022).

A lo largo del tiempo han sido varios los investigadores que han identificado
teorias que se relacionan con el aprendizaje en equipos virtuales (Andres & Shipp,
2010). un modelo de formacion para el trabajo en equipo virtual y la teoria unificada
de aceptacion y uso de la tecnologia (UTAUT). La combinacion de estos contribuye a
comprender de una mejor manera como se desarrolla el trabajo en un ambiente virtual,

en otras palabras, como se desarrolla el teletrabajo de una manera eficaz.

a) Teorias y modelos

La teoria del impacto social (Latane, 1981) y la teoria de las affordances
(Gibson, 1977; Kirschner et al., 2004) fueron tomadas y combinadas por algunos de
los investigadores desarrollando un marco que explicara el impacto que tenia la
manera en que se llevaba la colaboracion en el aprendizaje en los equipos y los
factores sociales que afectaban el mismo aprendizaje y la forma en que estos resolvian

los problemas que se les presentaban.

Otro de los modelos es el de la aceptaciéon de la tecnologia de Davis (1989),
Esta teoria explica que es el individuo quien percibe el beneficio o la utilidad qué
obtiene al utilizar las herramientas tecnolégicas asi como también es el individuo quien
percibe qué tan compleja es la herramienta tecnoldgica qué esta utilizando, por la que
la combinacion de estos 2 factores determina el nivel de aceptacion qué se obtendra
al momento de utilizar nuevas tecnologias. Otro de los factores a tomar en cuenta en
este modelo es la implementacion de estrategias para lograr una mayor aceptacion

por parte del trabajador Silva (2015).

b) Definiciones.
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A continuacion, se mencionan algunos conceptos, primeramente, mencionando
aquellos sobre los equipos de trabajo y trabajo en equipo para luego continuar con los
conceptos de los equipos de trabajo virtuales, asi como de trabajo en equipo virtual:
Para Hackman (1987), los equipos se consideran entidades compuestas, dinamicas,
adaptables y complejas en un sistema de multiples niveles, el cual tiene en cuenta tres

elementos: individuo, equipo y organizacion.

El trabajo en equipo es el conjunto de aquellas capacidades habilidades,
conocimientos técnicos de comunicacion y actitudes apropiadas de cada uno de los
integrantes o miembros de un equipo, el cual tiene como objetivo lograr una fusion de
estos componentes para alcanzar objetivos en comun, por medio de la realizacion de
tareas de manera eficaz, permitiendo su funcionamiento gracias a lo que cada

individuo aporta al equipo (Cannon-Bowers et al., 1995).

Equipos que trabajan de forma totalmente virtual sélo interactuan a través de
las TIC Donde sus miembros se encuentran fisicamente en diferentes ubicaciones, y
ademas se comunican y realizan sus tareas de forma asincrona. La sola concurrencia
de ambos criterios, asincronia y dispersién geografica es suficiente para definir un

equipo como virtual. Schweitzer (2010).

Segun (valeria, 2013), Los teletrabajadores que forman parte de un equipo
deben ser personas que tengan seguridad de si mismas autonomos en sus actividades
y tareas, con una actitud proactiva en el trabajo y siempre en comunicacién con el resto
del equipo de trabajo. Los equipos virtuales de trabajo son aquellos donde los
miembros que lo conforman se encuentran ubicados en distintos lugares del mundo
llevando a cabo actividades laborales por medio de las TIC's para el logro de objetivos

en comun (Gilson et al., 2015).

Una de las caracteristicas de los equipos virtuales de trabajo es que utilizan las
tecnologias para realizar sus actividades laborales encontrandose en diferentes

puntos geograficos al momento de ejecutarlas (Dulebohn y Hoch, 2017; Gibbs et al.,
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2017). Mendoza (2018), Menciona que un equipo de trabajo se integra por 2 o mas
individuos que desarrollan actividades interdependientes y dinamicas para lograr
alcanzar una meta. Otra definicion de este concepto menciona que los miembros que
conforman a los equipos virtuales utilizan herramientas tecnologicas para poder lograr

una colaboracién entre si desde diferentes lugares fisicos (Toro, 2019).
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Tabla 6. Conceptos variable equipos de trabajo virtual.

Autor

Definicion de la Variable

Dimensiones

Mendoza (2018)

Hackman (1987)

Gilson et al., (2015)

(Cannon-Bowers et
al., 1995: 336-337).

Valeria (2013)

Toro, M. (2019)

Dulebohn y Hoch,
2017; Gibbs et al.,
(2017)

Schweitzer (2010)

Menciona que un equipo de trabajo se integra por 2 o mas individuos
que desarrollan actividades interdependientes y dinamicas para lograr
alcanzar una meta.

los equipos se consideran entidades compuestas, dinamicas,
adaptables y complejas en un sistema de mdltiples niveles, el cual tiene
en cuenta tres elementos: individuo, equipo y organizacion.

Los equipos virtuales de trabajo son aquellos donde los miembros que
lo conforman se encuentran ubicados en distintos lugares del mundo
llevando a cabo actividades laborales por medio de las TIC's para el
logro de objetivos en comin

El trabajo en equipo es el conjunto de aquellas capacidades
habilidades, conocimientos técnicos de comunicacion y actitudes
apropiadas de cada uno de los integrantes o miembros de un equipo,
el cual tiene como objetivo lograr una fusion de estos componentes
para alcanzar objetivos en comun, por medio de la realizacion de
tareas de manera eficaz, permitiendo su funcionamiento gracias a lo
que cada individuo aporta al equipo.

Los teletrabajadores que forman parte de un equipo deben ser
personas que tengan seguridad de si mismas autonomos en sus
actividades y tareas, con una actitud proactiva en el trabajo y siempre
en comunicacion con el resto del equipo de trabajo

los miembros que conforman a los equipos virtuales utilizan
herramientas tecnoldgicas para poder lograr una colaboracion entre si
desde diferentes lugares fisicos

Una de las caracteristicas de los equipos virtuales de trabajo es que
utilizan las tecnologias para realizar sus actividades laborales
encontrandose en diferentes puntos geograficos al momento de
ejecutarlas.

Equipos que trabajan de forma totalmente virtual sélo interactian a
través de las TIC y sus miembros estan dispersos geograficamente, a
menudo incluso por todo el mundo, y ademas se comunican y realizan
sus tareas de forma asincrona. La sola concurrencia de ambos

1.- se integra por dos o mas individuos.

2.- que desarrollan actividades interdependientes y dinamicas.

3.- para lograr alcanzar una meta.

1.- entidades compuestas

2 .- dinamicas, adaptables y complejas en un sistema de multiples niveles,
3.- individuo, equipo y organizacion.

1.- Dispersion geografica.

1.- conjunto de aquellas capacidades habilidades, conocimientos técnicos de
comunicacion y actitudes apropiada de cada uno de los integrantes o
miembros del equipo.

2.- tiene como objetivo lograr una fusion de estos componentes para alcanzar
objetivos en comun.

3.- por medio de la realizacion de tareas de manera eficaz, permitiendo su
funcionamiento gracias a lo que cada individuo aporta al equipo.

1.- personas que tengan seguridad de si mismas

2.- autonomos en sus actividades y tareas.

3.- con una actitud proactiva en el trabajo.

4 .- en comunicacion con el resto del equipo de trabajo

1.- Diferentes lugares fisicos.

2.- herramientas tecnolégicas.

1.- Dispersion geograficas

1-TIC's
2.- Dispersion geograficas
3.- Asincronia de tareas.
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criterios, asincronia y dispersion geografica es suficiente para definir
un equipe como virtual.
Definicion propia Los equipos de trabajo virtuales son entidades compuestas, dinamicas  1.- Un equipo es una identidad dinamica y compleja.
y adaptables (Hackman, 1987), en donde cada uno de sus miembros 2.- en donde cada uno de sus miembros aporta diferentes capacidades,

aporta diferentes capacidades, habilidades, conocimientos técnicos, habilidades, conocimientos técnicos, de comunicacion y actitudes.

de comunicacion y actitudes (Cannon-Bowers et al., 1995), por medio 3.- actividades interrelacionadas de manera eficaz buscando el logro de
de la realizacion de actividades interrelacionadas de manera eficaz objetivos en coman.

buscando el logro de objetivos en comin (Mendoza, 2018), 4 - interactuando de forma totalmente virtual a través de las TIC's.
interactuando de forma totalmente virtual a través de las TIC's y 5.- dispersion geografica de sus miembros.

en donde sus miembros se encuentran dispersos geograficamente, a 6.- realizando tareas de manera asincrona entre sus miembros.
menudo incluso por todo el mundo, comunicandose y realizando sus
tareas de forma asincrona (Schweitzer (2010).

Fuente: elaboracién propia
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Definicidn propia: Los equipos de trabajo virtuales son entidades compuestas,
dinamicas y adaptables (Hackman, 1987), en donde cada uno de sus miembros aporta
diferentes capacidades, habilidades, conocimientos técnicos, de comunicacion y
actitudes (Cannon-Bowers et al., 1995), por medio de la realizacién de actividades
interrelacionadas de manera eficaz buscando el logro de objetivos en comun
(Mendoza, 2018), interactuando de forma totalmente virtual a través de las TIC's y
en donde sus miembros se encuentran dispersos geograficamente, a menudo incluso
por todo el mundo, comunicandose y realizando sus tareas de forma asincrona
(Schweitzer (2010).

Elementos en contra: si bien las definiciones anteriores mencionan los
elementos claves para el concepto de un equipo de trabajo convencional y de manera
virtual, para fines de esta investigacion se considera importantes los elementos de los
autores mencionados en la definicion propia, ya que engloban las caracteristicas mas
representativas de los equipos de trabajo virtual, Como lo son las diferentes
ubicaciones fisicas al momento de realizar las actividades laborales, La asincronia de

las tareas Y la virtualidad total al momento de realizarlas.

c) Estudios empiricos Relaciones entre la variable Equipos de Trabajo

Virtuales (X4) y la Adaptacién al Teletrabajo (Y).

En el siguiente apartado se muestran diversos estudios empiricos que
respaldan la relacidn existente entre la variable independiente trabajo en equipos

virtuales y la variable independiente adaptacion al teletrabajo:

Rico, (2006) llevé a cabo un estudio por medio de una regresion lineal con una
N= 248 teletrabajadores de diferentes paises entre ellos México, Brasil, Estados
Unidos de Ameérica, y Espafia. Dando como resultado o conclusién Una relacion
significativa y positiva (t=2.34p<.05), entre el rendimiento optimo en los equipos

virtuales y la manera en que éstos se encontraban sincronizados al momento de llevar
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a cabo sus actividades lo cual demuestra que entre mayor interdependencia y
sincronia al realizar las tareas, mayor adaptacién al trabajo y mejoria en el desempefio.
Este estudio resalta la importancia de una comunicacion efectiva y organizacion eficaz
entre los miembros del equipo para poder alcanzar logros en comun en actividades

laborales virtuales.

Otro de los estudios menciona la variable de la motivacion como eje central que
impacta de manera positiva en la disposicion de los miembros del equipo para
compartir informacion y conocimiento hacia otros, lo cual permite que los miembros
puedan adaptarse mejor al teletrabajo Ya que se genera un ambiente positivo de
disposicion en brindar apoyo y soporte para lograr las metas planteadas. Este estudio
se realizo en paises asiaticos, por medio de una regresion lineal con una muestra de
61 participantes que laboraban en equipos virtuales mostrando los siguientes
resultados: (beta estandarizada= 0,441 y p < 0,05), (Ngan Collins et al., 2015).

Otro estudio de caracter similar muestra la importancia de la tolerancia hacia
otras culturas ya trabajar de manera virtual con miembros de diferentes paises y
costumbres puede generar conflictos entre los miembros, por lo cual estar abiertos a
trabajar con compafieros o colaboradores que tienen distintas costumbres genera una
mayor disposicion de compartir informacion y conocimiento para poder desarrollar las
actividades laborales de una manera eficiente. Esta disposicion genera una cultura de
apoyo y soporte entre los miembros logrando una mejor comunicacion y adaptacion
entre ellos y por lo tanto una mejor adaptacion al momento de teletrabajar con
compafieros de distintas partes del mundo (b= 0,635, p <0,05), (Ngan Collins et al.,
2015).

Whillians et al., (2021), realizaron una investigacion cualitativa en EE.UU con
una N=51 teletrabajadores, los resultados sugieren que para poder llevar a cabo una
adaptacion al teletrabajo optima es necesario contar con elementos importantes tales

como interacciones positivas entre sus miembros, tanto laborales y de organizacion,
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como personales y de apoyo entre companeros, todas estas vitales para poder lograr

los objetivos planteados dentro de los equipos de manera satisfactoria y eficiente.

Los estudios mencionados con anterioridad muestran la relacion existente entre
las variables de estudio trabajo en equipos virtuales y adaptacion al teletrabajo por lo
que se considera importante estudiar en el contexto de esta investigacion dichas
variables para poder tener una mayor comprension del impacto que tienen entre si lo
cual beneficiara al estudio, desarrollo e implementacion de estrategias eficaces Por
parte de las organizaciones actuales las cuales se enfrentan a nuevos desafios en la

gestion y manejo de equipos de trabajo que laboran en entornos virtuales.

2.2.5 Variable independiente (X5) Motivacion.

El comportamiento humano se encuentra conformado por multiples factores que
interfieren en las relaciones que se generan entre los individuos, algunos de estos
factores son los ambientales, sociales, demograficos, psicolégicos, econdmicos.
Todos estos factores influyen en la manera en que los individuos interactuan entre si
lo que lo convierte en un complejo sistema de entender (Harris & McDade, 2018). La
motivacion es una fuerza que posee el ser humano para poder realizar diversas
actividades y tener una actitud positiva y de impulso para llevarlas a cabo, por lo que
es importante analizar y estudiar a profundidad el concepto de motivacion, conocer los
factores que motivan al individuo ayuda a generar ambientes éptimos para mejorar la

calidad de vida en diferentes aspectos (Bandhu et al., 2024).

Vallerand, (1997) Afirma que si bien la cantidad de motivacion es importante,
lo es mas el tipo de motivacion y su cualidad, en este supuesto se presenta una
estructura jerarquica de la motivacion : global, contextual y situacional donde el primero
se refiere a una orientacion del individuo estable y orientado hacia la personalidad, el
siguiente nivel es el contextual, donde se encuentran areas especificas de la actividad
humana como lo es la educacion, actividades de recreacion, trabajo entre otras, donde

estas areas se describen como factores sociales del entorno del individuo y que
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ejercen una influencia sobre él. Por ultimo, se encuentra el nivel situacional que se
describen como eventos puntuales y especificos en el transcurso del tiempo y que, por

lo tanto, son irrepetibles, aunque algunos de ellos puedan ser similares entre si.

Lavigne y Vallerand, (2010) mencionan que los factores sociales influyen en la
motivacion del individuo por medio de mediadores como lo son las necesidades
psicolégicas basicas de competencia, autonomia y vinculacion, y en funcion de la
satisfaccion de estas necesidades surgen diferentes tipos de motivacion, como lo es
la motivacion intrinseca y extrinseca, donde en la primera, el individuo realiza a cabo
acciones por el simple placer de realizarlas sin ser necesario que obtenga
recompensas externas para desear llevarlas a cabo. En cambio, en la motivacién
extrinseca, el comportamiento del individuo es motivado por medio del deseo de
obtener un resultado, es decir, los comportamientos que efectua el individuo son un

medio para alcanzar un fin en particular.

Para que el teletrabajo pueda llevarse a cabo de manera 6ptima por parte del
teletrabajador es necesario que cuente con ciertas competencias esenciales como
son: automotivacion, autorregulaciéon, compromiso, comunicacion, aprendizaje,
orientacién a la calidad y juicio. Es importante mencionar que, si bien la motivacion
para llevar a cabo el teletrabajo es fundamental, esta debe de ser interna buscar mas
sobre la motivacion interna o intrinseca y también, para poder trabajar sin necesidad
de supervision constante, y orientado al logro de los objetivos que necesite cumplir en
sus funciones, lo que requiere tener la capacidad de ser autonomo y automotivarse
diariamente Es por esto que se debe profundizar en los factores motivacionales que
permite n tener una mejor eficiencia en los tele trabajadores (Jaramillo & Bustamante,
2011).

a) Teorias y modelos

Uno de los pilares tedricos en el concepto de motivacion es la teoria propuesta

por Maslow (2012), esta teoria recibe su nombre cémo piramide de Maslow o bien
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como jerarquia de las necesidades humanas. la teoria de Maslow es un modelo
psicologico que mencionan la importancia de las necesidades humanas en base a una
jerarquia de prioridades, Maslow menciona que un individuo tiene diferentes
necesidades, desde las mas basicas como las fisiologicas, hasta las mas complejas
como la autorrealizacion y que las primeras deben de ser cubiertas por orden de
importancia para poder llegar alcanzar aquellas que se encuentran en las necesidades
mas altas como la autorrealizacién, es decir si un individuo no cubre las necesidades
basicas como son las fisioldgicas, de seguridad, sociales, es poco probable que pueda

alcanzar necesidades mas complejas como lo son la autoestima y la autorrealizacion.

La importancia de esta teoria radica en el entendimiento del individuo como un
ser complejo y multidimensional, por lo que las organizaciones actuales deben
desarrollar estrategias que permitan alcanzar niveles altos de motivacion en su capital
humano, entendiendo y cubriendo primeramente las necesidades basicas que estos
tienen (Maslow, 2012).

Otros modelos que se relacionan con la motivacién son, por ejemplo, la teoria
de la autodeterminacion, que menciona la importancia de la apertura a la evolucién,
asi como al desarrollo de diferentes habilidades o recursos internos de un individuo
para desarrollar la personalidad y auto regular el comportamiento. Esta teoria se basa
en que una teoria psicologica solo es motivacional cuando se basa en las necesidades
del individuo y hacia los procesos de direccion para satisfacer estas necesidades, es
decir en una satisfaccion de necesidades que le da significado a estimulos internos y

externos en los que se encuentra inmerso el individuo. (Ryan, Kuhl, & Deci, 2000).

Algunos estudios realizados que tienen como base la teoria de la
autodeterminacion menciona que aquellos trabajadores que tienen un alto nivel de
impulso, autodeterminacion y motivacion, se encuentran mayormente motivados por
lo tanto muestran un alto nivel de compromiso y satisfaccion laboral, lo cual impacta

en las emociones que estos experimentan de una manera positiva (Vargas, 2012).
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b) Definiciones

Existen varias definiciones o conceptos sobre la motivacién, a continuacién, se

mencionan algunos de ellos:

Csikszentmihalyi & Rathunde, 1993; Ryan, (1995). Describe la motivacion
intrinseca como una inclinacidon natural hacia la asimilacion, el dominio propio, interés
que surge de manera espontanea con un sentido de exploracion esencial para el
desarrollo cognitivo y social, mismas que representan la fuente principal de vitalidad y

disfrute a lo largo de la vida del individuo.

Segun Chiavenato (2001), la motivacion es una fuerza que lleva a que una
persona actue de determinada forma, con actitudes y comportamientos especificos,
esta fuerza puede ser que provenga de un estimulo interno dentro de la mente del
individuo o de algun estimulo proveniente del ambiente de manera externa. Por otro
lado, Newstrom (2007), menciona que la motivacion son un conjunto de fuerzas, tanto
internas como externas que ocasionan que un trabajador elija determinadas acciones
y que estas generen diversas conductas que permitan lograr alcanzar una meta, ya

sea personal o a nivel organizacional.

Para Rodriguez (2012) la motivacion es la fuerza que impulsa en la mente de
un individuo movilizandola a desarrollar determinadas conductas, a realizar acciones
y persistir en las mismas para poder alcanzar o lograr objetivos y metas. Sanchez y
Garcia (2017) Mencionan que la motivacion son una serie de estimulos que mueven a
un individuo para realizar determinadas acciones y seguir en ellas hasta lograr lo que

se propone, con la ayuda de la concentracion y el impulso de dar lo mejor de si mismo.

A continuacion, se presenta una tabla con las dimensiones que contiene cada
uno de los conceptos mencionados anteriormente por los diversos autores con la

finalidad de desglosar y comprender de una mejor manera los elementos que integran
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cada uno de ellos. En la tabla 7. Se mencionan los conceptos y sus dimensiones

desglosadas.
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Tabla 7. Conceptos de motivacion

Autor Definicion de la Variable Dimensiones
Sanchez y Garcia Mencionan que la motivacion son una serie de estimulos que muevena  1.- serie de estimulos que mueven a un individuo para realizar
(2017) un individuo para realizar determinadas acciones y seguir en ellas hasta  determinadas acciones

(Csikszentmihalyi &
Rathunde, 1993;
Ryan, 1995).

Rodriguez (2012)

Newstrom (2007)

Chiavenato (2001)

Definicion propia

lograr lo que se propone, con la ayuda de la concentracion y el impulso
de dar lo mejor de si mismo.

Describe la motivacion intrinseca como una inclinacion natural hacia la
asimilacion, el dominio propio, interés que surge de manera espontanea
con un sentido de exploracion esencial para el desarrollo cognitivo y
social, mismas que representan la fuente principal de vitalidad y disfrute
a lo largo de la vida del individuo.

la motivacion es la fuerza que impulsa en la mente de un individuo
movilizandola a desarrollar determinadas conductas, a realizar acciones
y persistir en las mismas para poder alcanzar o lograr objetivos y metas.

Menciona que la motivacion son un conjunto de fuerzas, tanto intemas
como externas que ocasionan que un trabajador elija determinadas
acciones y que estas generen diversas conductas que permitan lograr
alcanzar una meta, ya sea personal o a nivel organizacional.

la motivacion es una fuerza que lleva a que una persona actue de
determinada forma, con actitudes y comportamientos especificos, esta
fuerza puede ser que provenga de un estimulo interno dentro de la
mente del individuo o de algin estimulo proveniente del ambiente de
manera externa.

La motivacion es aquella fuerza que impulsa a un individuo, ya sea de
manera personal o dentro de la organizacion, a alcanzar metas y
objetivos propuestos, por medio de actitudes y comportamientos
especificos que guian la conducta del individuo por medio de estimulos,
ya sea internos o externos hacia un punto en especifico.

2.- seguir en ellas hasta lograr lo que se propone,
3.- con la ayuda de la concentracion y el impulso de dar lo mejor de si
mismo.

1.- la motivacion intrinseca como una inclinacion natural hacia la
asimilacion, el dominio propio, interés que surge de manera espontanea
2.- espontanea con un sentido de exploracion esencial para el desarrollo
cognitivo y social

3.- fuente principal de vitalidad y disfrute a lo largo de la vida del individuo.

1.- la fuerza que impulsa en la mente de un individuo

2..- movilizandola a desarrollar determinadas conductas, a realizar acciones
y persistir en las mismas

3.- para poder alcanzar o lograr objetivos y metas.

1.- conjunto de fuerzas, tanto internas como extemas

2.- ocasionan que un trabajador elija determinadas acciones y que estas
generen diversas conductas

3.- permitan lograr alcanzar una meta, ya sea personal o a nivel
organizacional.

1.- fuerza que lleva a que una persona actie de determinada forma, con
actitudes y comportamientos especificos,

2.- esta fuerza puede ser que provenga de un estimulo interno dentro de la
mente del individuo

3.- o de algun estimulo proveniente del ambiente de manera externa.

1.- La motivacion es aquella fuerza que impulsa a un individuo

2.- de manera personal o dentro de la organizacion, a alcanzar metas y
objetivos propuestos

3.- Por medio de actitudes y comportamientos especificos que guian la
conducta del individuo

4.- por medio de estimulos, ya sea internos o externos hacia un punto en
especifico.

Fuente: elaboracion propia
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La definicion que se considera mas completa para efecto de esta
investigacion que se concentra en estudiar la motivacién intrinseca y la motivacion
extrinseca en el individuo seria la de Chiavenato (2001), y la de Sanchez y Garcia
(2017), sin embargo Newstrom (2007), menciona elementos como la organizacion
y el elemento de “metas” que son de igual manera importantes para el estudio de la
motivacion interna y externa, pero que se relacionara con el teletrabajo, por lo que
se propone una definicion propia tomando en cuenta los elementos de estos dos

autores:

La motivacion es aquella fuerza que impulsa a un individuo, ya sea de manera
personal o dentro de la organizacion, a alcanzar metas y objetivos propuestos, por
medio de actitudes y comportamientos especificos que guian la conducta del
individuo por medio de estimulos, ya sea internos o externos hacia un punto en
especifico. Se decidid no utilizar una sola definicion de un autor ya que todas las
definiciones que se mencionaron encierran elementos en comun, pero ninguna de
ellas involucra de manera integral al individuo con la organizacion y los estimulos

internos y externos que afectan o impulsan la conducta motivante.

c) Relacion entre la Motivacion (X5) y la Adaptacion al Teletrabajo (Y)

Vega (2014), llevo a cabo un estudio en donde mencionaba que el teletrabajo
se podia considerar como una estrategia de motivacion, obteniendo una mejora
significativa en la calidad de vida, impactando en una mejor organizacion del tiempo
y economia, la idea principal de este estudio fue demostrar que para lograr un buen
desempenio individual y un 6ptimo comportamiento organizacional es indispensable
que exista la motivacion de por medio ya que impactaba de manera positiva en la
satisfaccion y productividad de ambas partes. Los resultados del estudio arrojaron
que los trabajadores se sintieron motivados a trabajar de manera voluntaria en sus

hogares o en otro sitio que fuera diferente al de la empresa.
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Citando a Falstead (2017), en su estudio realizado y mencionado con
anterioridad dentro de este marco tedrico, se sugiere que los tres tipos diferentes
de esfuerzo laboral que realizan los trabajadores a distancia son significativamente
mas altos que los trabajadores de lugares fijos, que son idénticos. Segun estos
datos, esta sugerencia es correcta; la jornada laboral es mas larga, la intensidad de
cada hora trabajada es mayor y se realiza un mayor esfuerzo voluntario. Los
resultados en esta seccion del estudio apoyan a esta teoria, y por lo tanto se
concluye una relacion positiva entre el teletrabajo y la motivacion reflejados en un

mayor compromiso y satisfaccion laborales.

Schade (2021) en Alemania realizo un estudio que se menciona con
anterioridad en este marco tedrico donde se observé que los indicadores diarios de
bienestar y motivacion se situaron en niveles aceptables o buenos y, en menor
medida, mejoraron a lo largo de las dos semanas en estudio. El estudio concluye
en que los empleados se sienten competentes incluso cuando trabajan desde casa,
por ejemplo, el otorgarles mas control sobre cémo y cuando realizar sus tareas,
puede aumentar aun mas su motivacion y bienestar, por lo que este estudio muestra
una relacion positiva entre el teletrabajo y la motivacion basandose en la teoria de
la autodeterminacion, ya que, a mayor satisfaccion de las necesidades del

trabajador, mayor motivacion mostrara el teletrabajador.

En el estudio realizado por Ibérico (2021) y mencionado con anterioridad se
observa La relacion entre la variable tecnoestrés y la variable satisfaccion laboral
de manera significativa con los siguientes valores (correlacion= -0,315, P=0,001).
Esta relacion se puede sustentar en la teoria de la autodeterminacién en donde se
menciona la relacion directa con la motivacion y el nivel de satisfaccion del individuo
por lo tanto el estudio sugiere que entre mayor sea el indice de tecnoestrés menor
sera la satisfaccion laboral percibida de igual manera entre menor sea el indice de
tecnoestrés mayor sera la satisfaccion percibida por el trabajador. En este estudio
se pudo observar una relacion indirecta de la variable motivacion con el tecnoestrés

y con la variable del teletrabajo.
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Torner (2024), realizo un estudio con una N= 448 empleados colombianos
por medio del método regresion lineal dando como resultado lo siguiente: b=0.164
p= 0.001 en relacion con el teletrabajo y la motivacién intrinseca, asi como una
b=0.586 p= 0.001 entre dias teletrabajados y motivacion intrinseca, el cual
demuestra la relacion positiva entre el teletrabajo y los dias teletrabajados con la

motivacion intrinseca.

En base a estos estudios encontrados se presume que existe una relacién
entre la motivacion y el teletrabajo, aunque la literatura no es extensa, por lo que se

considera importante seguir esta linea de investigacion.

2.3. Hipétesis Operativas.

H1: La resiliencia Individual es una caracteristica del comportamiento
humano que se encuentra relacionada de manera positiva a la adaptacién al

teletrabajo.

H2: El tecnoestrés es una caracteristica del comportamiento humano que se

encuentra relacionada de manera negativa a la adaptacion al teletrabajo.

H3: El bienestar trabajo- familia es una caracteristica del comportamiento
humano que se encuentra relacionada de manera positiva a la adaptacion al

teletrabajo.

H4: Los Equipos de Trabajo Virtuales son una caracteristica del
comportamiento humano que se encuentra relacionada de manera positiva a la

adaptacion al teletrabajo.

H5: La Motivacién es una caracteristica del comportamiento humano que se

encuentra relacionada de manera positiva a la adaptacion al teletrabajo.
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2.3.1. Modelo Grafico de la Hipotesis.

Después de estudiar amplia mente la literatura existente para el fenbmeno
de la adaptacion al teletrabajo, se presenta el modelo grafico, asi como su relacién
positiva, negativa que se utilizara en esta investigacion, el cual se observa en la

figura 5. Que se muestra a continuacion.

Figura 5. Modelo grafico de la adaptacion al teletrabajo.

X 1=Resiliencia

X2 =Tecnoestrés

N

X 3= Bienestar Trabajo- Familia

Adaptacion al
teletrabajo

Xa=Equipos de Trabajo Virtuales

vy

i

X 5 = Motivacion

v

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3.2. Modelo de Relaciones tedricas con las Hipétesis.

Variables de | Adaptacion al Resiliencia Tecnoestrés  Bienestar trabajo familia  Equipos de trabajo Motivacion
estudio Teletrabajo Individual Virtual
Adaptacion al (Quelart, Kapoor (2021) (Wang et al. Benjumea & Arias (2016), NakroSiené (2019) Vega (2014)
Teletrabajo 2020), (Osio Schade (2021) 2020) (Gastelum, 2024)
2015), (silva, Martelo (2023) Lopez, 2021
2017). (Villalobos et., al Soae i Rodriguez, 2021
(Nakrogiené 2024). A'('gto"’;l;a'
Mol Falstead (2017),
ol 4 Pinillos, 2021
(Garcia 2023) y
Mello y
Rodriguez
(2024)

Resiliencia (Villalobos et., al 2024).
Individual
Tecnoestrés | Lopez (2008) Lopez (2008) (Wang, 2017).

(Wang, 2017). Falstead (2017), Falstead (2017),

Santillan, 2023 Ibérico (2021) Rodriguez, 2021

Pinillos, 2021
Santillan, 2023

Bienestar Sapiény
trabajo Salcido (2024)
familia
Equipos de Rico, (2006) Whillians et al., Whillians et al., (2021 (Ngan Collins et al.,
trabajo virtual | (Ngan Collins (2021 2015).

etal., 2015).

Whillians et al_,

(2021
Motivacion Falstead Ibérico (2021)

(2017)

Vega (2014)

Schade (2021)

Torner (2024)
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Capitulo 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En esta seccion se describe la forma en la cual se conduce la investigacion
Y se plantea la metodologia que se utilizd6 como el tipo y disefio de la investigacion,
los métodos para la recoleccion de datos, la elaboracion de la encuesta y el calculo
de la muestra para posteriormente ser analizados y puedan dar respuesta a las
hipotesis planteadas en el estudio. Durante esta seccion se revis6 nuevamente la
literatura para poder complementar aquellos conceptos y definirlos para la
operacionalizacion de éstos, con el objetivo de medir cada una de las dimensiones

que integran las variables de estudio.

Para realizar el instrumento se utilizd6 primeramente una categorizacion de
instrumentos dividida por variable, autor, items, validez y confiabilidad del
instrumento, se sometié el instrumento al juicio de expertos con el fin de obtener
una puntuacion de la validez de este, el cual se realiz6 en dos etapas, donde la
primera de ellas consiste en una validacién por contenido, y una segunda etapa de
validaciéon por concordancia sometiendo al instrumento a un analisis KAPPA para

depurar items tomando en cuenta solo los de una puntuacion aceptable.

Una vez listo el instrumento, se subié a la plataforma Google Forms y se
aplico un pilotaje a 51 empleados de una importante empresa siderurgica, que
pertenecen al area de sistemas, los cuales se encuentran teletrabajando o en algun
momento realizaron teletrabajo, ya que son candidatos idoneos por haber realizado
durante la pandemia por el COVID19 teletrabajo, y aun continuan realizandolo de

manera hibrida.

3.1 Tipo y diseio de la investigacion

En la siguiente seccion se describe el tipo y disefo, asi como las técnicas

que se utilizaron para el desarrollo en esta investigacion aplicada.
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3.1.1 Tipos de Investigacion

De acuerdo con Blanco et al., (2012) la investigacion de disefio cuantitativo
cobra importancia cuando el objetivo es estudiar un fenomeno o comportamiento de
los individuos. En el caso de las ciencias sociales los métodos mas utilizados son la
investigacion por encuesta, lo cual coincide con este estudio. El tipo de investigacion
de caracter cuantitativo ayuda a detallar el modelo matematicamente y el caracter
explicativo se eligié para describir la situacion actual del fenomeno de la adaptacién
al teletrabajo, correlacionar las variables independientes, como lo son los factores
del comportamiento en el capital humano: resiliencia individual, tecnoestrés,
equilibrio trabajo- familia, motivacion y trabajo en equipo virtual con la dependiente

y explicar la relacion causa-efecto de los constructos evaluados.

A continuacion, ya definido el tipo y disefio de la investigacion, se mencionan
los métodos de recoleccion de datos que se obtuvieron. Los tipos de investigacion
existentes de utilidad para el desarrollo de esta investigacion son: la investigacion
de tipo Exploratoria, Descriptiva, Correlacional y Explicativa, los cuales de se

explican a continuacion:

Exploratoria: la investigacion es exploratoria ya que se pretende examinar
un tema poco estudiado. Ademas se ldentificaran factores importantes para un
analisis de mas profundidad, por lo que para efectos de esta investigacion se tendra
un alcance exploratorio puesto que permite examinar en funcién de la literatura
revisada el problema de investigacion y obtener la mayor posible informacion del

tema.

Descriptiva: permite describir situaciones y eventos, el objetivo es describir
de manera general el comportamiento de los fendmenos estudiados conociendo de
manera detallada las caracteristicas que los conforman, asi como a las personas,

grupos o empresas que inciden en estos fendmenos.
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Correlacional: proporciona informacion para llevar a cabo los estudios
explicativos. Tiene como propdosito medir el grado de relacion que existe entre dos
0 mas variables o conceptos que para efectos de esta investigacion son: la
adaptacion al teletrabajo y su correlacion con la resiliencia individual, tecnoestrés,
equilibrio trabajo- familia, trabajo en equipos virtuales y motivacion, y de esta

manera conocer la relacion existente entre ellas.

Explicativa: genera un sentido de entendimiento, ya que explica el fendmeno
que se analiza en la investigacion. Esta dirigido a responder a las causas de los

eventos fisicos o sociales.

Fundamentando lo dicho con anterioridad en la importancia de que la
adaptacion al teletrabajo es un tema poco abordado y de suma importancia en la
actualidad, por lo que es necesario profundizar mas detalladamente en él tal como

lo menciona Lépez (2014).

3.1.2 Diseio de la Investigacion

El disefio es no experimental pues no se manipulan las variables de estudio,
asi como transaccional pues la recoleccidon de datos se originara en un solo
momento (Creswell,2015). Para la recopilacion de la informacion se utilizara la
técnica documental, bibliografica y de campo (Valdez, 2020; Vasquez, 2017). Para
la investigacion de campo la técnica utilizada sera por medio de un cuestionario
estandarizado a través de la encuesta. En la figura 9. Se puede observar el resumen

grafico de lo anteriormente mencionado.
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Figura 9. definicidn del tipo, alcance y disefo de la investigacion.

Diseio

Tipo de investigacion = Alcance
[ Cuantitativa ] [ 1. Exploratoria ]

[ 2. Descriptiva ]

[ 3. Correlacional ]

[ 4. Explicativa ]

Fuente: Elaboracién propia.

3.2 Métodos de recoleccion de datos

\/

I

A
[No Experimental] [ Transaccional ]

Dado que esta investigacion es de caracter cuantitativo, se utiliza la técnica

de la recoleccion de datos por medio de la aplicacion de una encuesta donde

previamente el instrumento de medicién es validado por expertos, ya que es de

suma importancia realizar instrumentos de medicién que sean adecuados (Mendoza

2012).

3.2.1 Elaboracion de la encuesta o entrevista estructurada.

La elaboraciéon de la encuesta se desarrolld en cuatro secciones, ver anexo

1) La primera con 62 preguntas sobre las variables distribuidos de la

siguiente manera: Adaptacion al Teletrabajo (9 items), Resiliencia

Individual (10), tecnoestrés (12 items), Bienestar trabajo — Familia (10

items), Equipo de Trabajo Virtual (10 items), Motivacioén (11 items). Para

esta seccidn como respuesta se utilizé la escala Likert del 1 al 5, donde 1

equivale a nunca y 5 a siempre. Para la primera seccion se eligieron los

items por medio de una rigurosa revision de literatura, tanto de la variable
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dependiente como de la variable independiente, donde por medio de las
dimensiones que componen a cada constructo se buscé medir por medio
de la adaptacidén de estos items cada una de las dimensiones que lo

componen.

2) La segunda seccidn se encuentra conformada por 6 preguntas sobre el
perfil del individuo que permiten conocer caracteristicas especificas

personales del trabajador.

3) La tercera seccidn se encuentra conformada por 6 preguntas sobre el
perfil del trabajador y de la organizacién aportando valiosa informacién

para esta investigacion.

4) La cuarta seccion se encuentra conformada por 9 preguntas relacionadas

a las actividades de teletrabajo que llevan a cabo los empleados.

3.2.2 Operacionalizacion de las variables de la hipotesis para la

encuesta.

La operacionalizacion de las variables se basa en identificar las unidades de
medicion para cada una de ellas, de tal manera que el modelo sea consistente
respecto a los elementos de medicion utilizados. Los conceptos por si mismo no
son observables, especificar una variable observable que refleje al concepto define
el proceso de operacionalizacion, estos constructos se encuentran relacionados
entre si por medio de indicadores, los cuales permiten tener una vinculacion con el
mundo real ya que aportan medidas empiricas sobre el fendmeno que se esta

investigando (Mendoza & Garza, 2009).

En la siguiente figura 10. se muestra que algunos de los constructos tienen

un solo nivel de analisis, mientras otros comparten dos o mas niveles, ya que lo que
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se desea medir es la percepcion que los trabajadores del conocimiento que

estuvieron o bien se encuentran teletrabajando:

Figura 10. Nivel y operacionalizacion de las variables

(X3)
Bienestar
Trabajo -
Familia

A Y \d A A Yl

Nivel del constructo Organizacion ’ ‘ Equipo de trabajo Persona }

(X4)
Equipo de
Trabajo
Virtual

(Y)
Adaptacion al
Teletrabajo

(X1)
Resiliencia
Individual

(X2)
Tecnoestrés

(X5)

Constructo Motivacién

\

Nivel de la definicién Organizacion, Equipo de Trabajo, Persona
del Constructo

A\

Percepcion de los trabajadores del conocimiento que teletrabajaron o se encuentran teletrabajando

Operacionalizacién
del constructo

Fuente: elaboracion propia

Como ya se menciond con anterioridad ,el instrumento que se utilizd para
poder medir la correlacion de las variables de esta investigacion fue creado por
medio de una revision de literatura previa, utilizando solo aquellos items
previamente encontrados y adaptados en instrumentos que fueran utiles para poder
medir las diferentes dimensiones de cada una de las variables de estudio para esta
investigacion, ya que no se encuentra evidencia de un cuestionario en la revision
realizada , que contenga la combinacion de variables que se proponen en el modelo

matematico, las cuales se especifican de la siguiente manera:

Para la variable dependiente adaptacion al teletrabajo se utilizo el
cuestionario de Chinguel (2021) y Margaryan, A., (2022) este ultimo con un Alpha
de Cronbach del 0.76, asi como también el cuestionario de la adaptacion de la

escala de satisfaccion académica en estudiantes chilenos universitarios, Vergara-
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Morales, J., Del Valle, M., Diaz, A., & Pérez, M. (2018). Los cuestionarios utilizados
contaban con una con una escala de medicion Likert del 1 al 5. Se utilizaron un
total de 9 items para la operacionalizacién de este constructo tomando en cuenta
cada una de sus dimensiones para conformar estos items. cada uno de ellos
adaptado a conveniencia de este estudio. Este constructo se encuentra a nivel
organizacion — persona, ya que se presume que el primero impacta en el entorno

del nivel persona.

Para la variable independiente resiliencia individual, se utilizé el cuestionario
de “Escala de resiliencia de Connor-Davidson” (Connor-Davidson Resilience Scale,
CD-RISC; Connor y Davidson, 2003), con un Alpha de Cronbach de 0.9, utilizando
para su medicion una escala de Likert del 1 al 4. Se utilizaron un total de 10 items
para la operacionalizacion de este constructo tomando en cuenta cada una de sus
dimensiones para conformar estos items. cada uno de ellos adaptado a
conveniencia de este estudio. Resiliencia Individual (RI). - Este constructo se

encuentra unicamente en el nivel de analisis persona.

Para la variable independiente tecnoestrés se utilizaron los cuestionarios de
“guias de intervencion. Tecnoestrés y cuestionario Red tecnoestrés” de Llorens, S.,
Salanova, M., & Ventura, M. (2011). Guias de intervencion. Tecnoestrés. Madrid:
Editorial Sintesis. Con un Alpha de Cronbach de 0.85, 0.9 y 0.92 y una escala de
medicion Likert del 0 al 6. Se utilizaron un total de 12 items para la
operacionalizacién de este constructo tomando en cuenta cada una de sus
dimensiones para conformar estos items. cada uno de ellos adaptado a
conveniencia de este estudio. Tecnoestrés (TEC). - Este constructo se encuentra a

nivel analisis organizacion — persona, ya que el primero impacta en el segundo.

Para la variable independiente equilibrio trabajo- familia se utilizo “El
cuestionario de equilibrio salud-trabajo: adaptacion cultural y validacion en espafol”
Novelo-Ramirez, H. R., Méndez-Magafna, A., Herrera-Godina, M. G., Gonzalez-
Esteves, G., Martinez-Melendres, B., Huerta-Pérez, A., & Gragnano, A. (2022),
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donde la fiabilidad de cada factor y de todo el cuestionario fue satisfactoria (y y y
superiores a 0,70). EI AVE fue inferior a 0,50 sélo para ES, y donde se utilizdé una
escala de Likert del 1 al 5. Bienestar Trabajo — Familia (BTF). Se utilizaron un total
de 10 items para la operacionalizacidén de este constructo tomando en cuenta cada
una de sus dimensiones para conformar estos items. cada uno de ellos adaptado a
conveniencia de este estudio. Este constructo se encuentra en los niveles de

analisis organizacion — persona ya que el primero impacta en el segundo.

Para la variable independiente trabajo en equipos virtuales se utilizé y adapto
el instrumento de J. Godin et al. (2017), Formacion de equipos virtuales: factores
que influyen en la aceptacion de la tecnologia de colaboracion Int. J. Information
and Communication Technology, Vol. 10, No. 1. Con valores de Alpha de Cronbach
de 0.79 y 0.93, con un AVE de 0.73 y una escala de medicion de Likert del 1 al 7.
Se utilizaron un total de 11 items para la operacionalizacién de este constructo
tomando en cuenta cada una de sus dimensiones para conformar estos items. cada
uno de ellos adaptado a conveniencia de este estudio. Equipo de Trabajo Virtual
/Trabajo en Equipo Virtual (TEV). — Este constructo tiene 3 niveles de analisis,

organizacion, equipo de trabajo y persona.

Para la variable independiente motivacion, se utilizé y adapto el cuestionario
de Marshall Shashkin “MbM” en Gestion por motivacion (1996) con valores de Alpha
de Cronbach de 0.704 y una escala de medicién de Likert del 1 al 5. Se utilizaron
un total de 11 items para la operacionalizacion de este constructo tomando en
cuenta cada una de sus dimensiones para conformar estos items, cada uno de ellos
adaptado a conveniencia de este estudio. Motivacion (MOT). — Este constructo se

encuentra unicamente en la unidad de analisis persona.

En el anexo 2 se muestran los items que se eligieron y adaptaron para cada

constructo antes de ser sometidos a la validacion de contenido y relevancia.
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3.2.3 Métodos de evaluacién de expertos

Se somete el instrumento derivado de la operacionalizacion mencionada con
anterioridad a la validez de contenido o juicio de expertos, de acuerdo con Mendoza
& Garza (2009) se debe revisar la validez de contenido del instrumento de medicion
para saber si los items que conforman el instrumento miden correctamente lo que

se desea medir. Para ello se realizan dos tipos de pruebas.

. 1) Prueba de concordancia (ver anexo 3)
) 2) Prueba de relevancia (ver anexo 4), por medio de expertos de la
industria y expertos académicos del area de interés de esta investigacion las cuales

se llevaron a cabo por medio de un cuestionario en forms:

En el caso de la prueba de concordancia y relevancia que corresponde a la
primera fase del proceso de validacion de contenido, se contd con la colaboracion

de 4 expertos y 2 expertos investigadores. Ver tabla 1.
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Tabla 1. Aplicacién de prueba de concordancia y relevancia a expertos.

NOMBRE DE LA

FUNCION ORGANIZACIONAL DEL EXPERTO

TIPO DE ORGANIZACION EN LA QUE

PAIS

PRUEBA LABORA
Gerente Regional de Recursos Humanos (Gerencial) Productora de muebles MEXICO (PUEBLA)
Lead Software Architect (Gerencial) Industria del acero MEXICO (N.L)
Software Project Leader (Directivo) Comercializadora ARGENTINA (B.A)
CONCORDANCIA
Business Solution Manager (Directivo) Industria del acero URUGUAY (Montevideo)
atedratico Universitario Posgrado (Doctor) Universidad MEXICO (N.L)
Catedratico Universitario Posgrado (Doctor) Universidad ARGENTINA (B.A)
Lead Software Architect (Gerencial) Industria del acero MEXICO (N.L)
LENGUAJE Software Project Leader (Directivo) Comercializadora ARGENTINA (B.A)
Catedratico Universitario Posgrado (Doctor) Universidad ARGENTINA (B.A)
Gerente Regional de Recursos Humanos (Gerencial) Productora de muebles MEXICO (PUEBLA)
Lead Software Architect (Gerencial) Industria del acero MEXICO (N.L)
Software Project Leader (Directivo) Comercializadora ARGENTINA (B.A)
RELEVANCIA
Business Solution Manager (Directivo) Industria del acero URUGUAY (Montevideo)
Catedratico Universitario Posgrado (Doctor) Universidad MEXICO (N.L)
Master, Estudiante de Doctorado Admon. (5to SEM) Universidad MEXICO (N.L)

Fuente: elaboracion propia
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Al aplicar esta primera fase del proceso de validacion de contenido
correspondiente a medir la concordancia, algunos items eran interpretados por los
expertos como parte de otro constructo diferente al que pertenecian. En esta prueba
se observaron 10 items que no fueron ubicados en el constructo al que
correspondian teniendo como referencia que los indices de concordancia menores
de 4 no tenian niveles aceptables (Mendoza 2009). En el anexo 2 se observa el
resumen de los items con bajos niveles de concordancia, asi como la clasificacion

que cada uno de los expertos le asigno dentro de las definiciones que se evaluaron.

Otra de las pruebas llamada prueba de lenguaje consiste en identificar que
las preguntas sean claras para los evaluadores, que realmente se entienda el
objetivo de esta y sea redactada de manera que no existan ambigliedades o dudas,
esta prueba aplica tanto para las preguntas como para las respuestas que se
desean plantear en el instrumento, y es de suma importancia ya que reduce los
errores de interpretacion, lo que impacta en la confiabilidad final del instrumento de

medicion (Hernandez-Sampieri & Mendoza 2018).

Al momento de realizar la prueba mencionada con anterioridad, los expertos
realizaron comentarios relevantes sobre los items. Estas observaciones
consistieron en la sustitucién de un enunciado que pertenecia a una dimension por
otra a la que a su juicio concordaba mas palabra en el contexto de los expertos de
la industria y de los expertos en la parte de la investigacion, por lo que se procedio
a realizar una modificacion para poder adaptarlos en el constructo que los expertos

sugerian.

En los siguientes apartados, se especifican las conclusiones que se
obtuvieron como resultados para cada constructo, los cuales se pueden observar
de manera detallada por constructo en el anexo, validez de contenido (prueba de

concordancia por variable).
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Adaptacion al teletrabajo: Los expertos no ubicaron en niveles aceptables de
concordancia el item 5 dentro de la definicion de este. Resiliencia Individual: Los
expertos no ubicaron en niveles aceptables de concordancia los items 2, 9,10, sin
embargo, la mayoria concorddo en que estos items median el constructo de
motivacion, por lo que para la segunda parte del proceso de validacion (relevancia)
se asignaron al constructo motivacion y se eliminaron del constructo resiliencia

individual. Tecnoestrés: no se eliminaron items.

Bienestar trabajo Familia: Los expertos no ubicaron en niveles aceptables de
concordancia los items 4 Y 5, sin embargo, la mayoria concordo en que estos items
median el constructo de adaptacion al teletrabajo, por lo que para la segunda parte
del proceso de validacion (relevancia) se asignaron al constructo adaptacion al
teletrabajo y se eliminaron del constructo bienestar trabajo - familia. Trabajo en
Equipo Virtual: Los expertos no ubicaron en niveles aceptables de concordancia los
items 1, 3 y 7, sin embargo, la mayoria concordd en que el item 3 representaba
mejor el constructo de adaptacion al teletrabajo, por lo que para la segunda parte
del proceso de validacién (relevancia) se asigno el item 3 al constructo adaptacién
al teletrabajo y se eliminaron definitivamente los items 1 y 7. Motivacién: Los
expertos no ubicaron en niveles aceptables de concordancia en el item 11 por lo

que fue eliminado del instrumento.

En el caso de la prueba de relevancia se utilizé la metodologia propuesta por
Mendoza y Garza (2009), en donde se utilizaron los items que resultaron de la
primera etapa del proceso de validacion por expertos (concordancia), con el objetivo
de identificar cuales items tenian relevancia de acuerdo con las respuestas de los
expertos. Para esta segunda etapa se utiliza una escala de Likert del 1 al 4 para
evitar una puntuacion neutral, donde 1 es irrelevante, 2 poco relevante, 3 relevante
y 4 muy relevante. Una vez obtenida la puntuacion total, se aplicé el analisis KAPPA

para comprobar la relevancia estadistica, se utilizé la siguiente formula:
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Donde:

K= indice KAPPA

N= No. de expertos evaluadores

A= No. de expertos evaluadores que acordaron que el item era relevante
iCVI= No. de expertos que puntuaron item como > 3

PC= Probabilidad de acuerdo.

Una vez obtenida la ponderacion, se obtuvo un S-CVI/AVE de 0.84 (Se
recomienda que un el S-CVI minimo debe ser 0,8 para reflejar la validez del
contenido (Lynn, 1986; Polit & Beck, 2006; Rubio, Berg Weger, Tebb, Lee y Rauch,
2003). El S-CVI se calculé para garantizar la validez del contenido de la escala. Se

puede conceptualizar de dos maneras:

S-CVI (Acuerdo universal) refleja la proporciéon de partidas en un instrumento
que logré una calificacion de 3 o 4 por parte de todos los expertos del panel. S-CVI
(promedio) es la interpretacion liberal de la validez de la escala index, y se calcula
usando el I-CVI promedio, una vez calculado arrojo un resultado de 39% para este
instrumento. Se consideraron Unicamente los items que obtuvieron una puntuacién
igual o mayor que 0.59 ya que segun Shrotryia & Dhanda (2019) una ponderacion
de KAPPA igual o mayor a 0.74 es excelente, de 0.6 a 0.73 es buena y de 0.4 a
0.59 es suficiente. También se descartaron aquellos items con promedio de

relevancia menor a 3, Mendoza y Garza (2009). Al depurar los items, quedaron un
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total de 49 reactivos relevantes, los cuales formaron parte final para la aplicacion de

la prueba piloto.

Habiendo definido los métodos de recoleccidn de datos, a continuacion, se

define la poblacion objetivo, el tamafio de la muestra y la unidad de andlisis.

3.3. Poblaciéon, marco muestral y muestra

El objeto de estudio es una empresa siderurgica multinacional en el ambito
acerero de las mas importantes en América Latina ya que cuenta con un numero
muy importante de operaciones en diversos paises de como lo son México, Uruguay
y Argentina. El sujeto de estudio son los empleados del area correspondiente a
sistemas, ya que estos trabajadores tienen el conocimiento y experiencia de estar
realizando su trabajo en formato de teletrabajando en cualquiera de sus
modalidades (mixto o completa). Por lo que la poblacién se encuentra conformada
con aproximadamente 550 empleados bajo la modalidad de teletrabajo en esta

empresa en los paises seleccionados.

3.3.1. Tamaino de muestra.

Para determinar el tamafno de la muestra existen diferentes métodos, por lo
que se realiza el calculo con dos: el primero de ellos menciona que las muestras
probabilisticas son aquellas en las que la posibilidad de que todos los integrantes
de la poblacion sean escogidos para integrar la muestra (Mendoza 2018), por lo
que, una vez que se identifica la poblacién objetivo, y de acuerdo a Rositas (2014),
se define la muestra usando la formula del calculo del tamano de la muestra para

una poblacién finita, la cual se muestra en la figura 11:

Figura11. Calculo del tamafno de la muestra para una poblacién finita.
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A'Vprq

(N—l)w(%)2 + p Xq

n=

A continuacién, se muestran los valores en cada una de las variables de la
féormula anterior, teniendo como resultado el nUmero de encuestas u observaciones

que se realizaran. Ver tabla 2.

Tabla 2. Parametros para el calculo de la muestra.

Variabl Parametr Ambos

e o

N Tamano de la poblacion 550

p Posibilidad de que ocurra el evento 50%
Posibilidad de que no ocurra el evento, 1 50%
-P

e Grado maximo de error aceptado 10%

z Varianza, con nivel de confianza = 95% 1.960

Fuente: elaboracion propia.

En consecuencia, el calculo resultante da como resultado una muestra de 82

encuestas a empleados con las caracteristicas del sujeto de estudio.

En el segundo método la literatura indica que el tamafio de muestra también
se puede seleccionar dependiendo del R? que nos arroje, en la tabla 3. Se puede
observar los parametros que se recomiendan para tener un buen nivel de
prediccion. Por lo que en esta investigacion la muestra bajo este método fue de

entre 65 y 85 encuestas.
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Tabla 3. Tamafio de muestra en funcion de R2 esperado y de numero de

predictores para un buen nivel de prediccion.

Numero de variables predictoras

2 3 4 5 7 9

0.10 240 380 440 550 700 900
0.15 160 220 280 340 440 550
0.20 110 170 200 260 320 400
0.25 85 120 150 180 240 300
0.30 65 95 130 150 190 240
0.40 45 65 80 95 120 150
0.50 35 45 55 65 85 100
0.70 15 21 25 35 40 50
0.90 7 9 10 11 14 16

R2

Fuente: Rositas (2014) adaptado de Knofczynski y Mundfrom (2008, p.440)

Para esta investigacion se utilizo el método dos basado en el calculo del

numero de variables predictoras y el R2.

3.3.2. Sujetos de estudio

Empleados del area de sistemas que se encuentran ocupando los puestos
de administracion de sistemas, analisis de sistemas, arquitecto de software,
desarrollador / lider de proyecto y gerencia de sistemas de la empresa siderurgica

con presencia en América Latina en los paises de México, Argentina y Uruguay.

3.4. Método de analisis

Para llevar a cabo la comprobacion de las diversas hipotesis planteadas en
esta investigacion se utilizaron los siguientes métodos estadisticos: Por una parte
la estadistica descriptiva de los perfiles del encuestado y de la empresa, los cuales

se muestran a través de gréaficas y porcentajes de los resultados obtenidos.
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Finalmente se llevara a cabo el analisis de la relacion entre las variables
independientes y la variable de estudio a través de una regresion lineal multiple por

medio del programa SPSS.

CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Prueba piloto.

La intencion principal de realizar la prueba piloto es la de evaluar la
confiabilidad y consistencia interna de cada uno de sus componentes dentro del
instrumento de mediciébn para posteriormente tratar de disminuir los errores
detectados en su disefio. Se realiz6 una muestra piloto con una N=55. Una vez
realizada esta comprobacién y depuracién de items que interfieran en la
confiabilidad de este, se procedié a la aplicacion del cuestionario en la totalidad de

la muestra final.

Para esto fue necesario realizar un analisis de confiabilidad de cada uno de
los constructos, ver tabla 4. Para efectos de la confiabilidad del instrumento los
criterios de alfa propuestos por George y Mallery (2003): Coeficiente alfa > 0.9 es
excelente; Coeficiente alfa > 0.8 es bueno; Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable;
Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable; Coeficiente alfa > 0.5 es pobre; y Coeficiente

alfa < 0.5 es inaceptable.
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Tabla 4. Resumen de Alpha de Cronbach por variable.

Variable Abreviatura Items No. De preguntas Resultados Items No. Preguntas Resultados

iniciales originales eliminados finales finales

Y=Adaptacion al teletrabajo AT 1-12 12 0.874 N/A 12 0.874

X1= Resiliencia individual RES 13-18 0.890 N/A 0.890

X2= Tecnoestrés TEC 19-26 0.686 item 24 0.723

X3= Bienestar trabajo - BTF 27-34 0.843 N/A 0.843
familia

X4= Equipos de trabajo TEV 35-41 7 0.886 N/A 7 0.886
virtuales

X5= Motivacion MOT 42-54 13 0.890 N/A 13 0.890

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en los resultados obtenidos al calcular cada una de las Alpha de
Cronbach en cada variable, unicamente la variable tecnoestrés arrojé un Alpha
inicial de 0.686, por lo que el programa sugeria eliminar el item TEC24, al eliminarlo
el Alpha subi6 a 0.723, quedando en los parametros aceptables, ya que al realizar
un analisis de Alpha de Cronbach las puntuaciones 6ptimas se situan entre 0.70 y
0.90 (Rositas, 2014).

4.2 Resultados Finales.

En esta seccion se analizan los resultados finales obtenidos al momento de
aplicar el cuestionario con un total de 101 sujetos de estudio. Primero se presenta
la estadistica descriptiva del encuestado y de las empresas, de acuerdo con los
datos demograficos de control incluidos en la encuesta. Después, se presentan los
resultados de los supuestos basicos que me llevan al analisis estadistico de una
regresion lineal multiple por pasos sucesivos, para conocer el impacto de las
variables explicativas sobre la variable de estudio. Finalmente se establecen los
resultados relativos a la comprobacion de hipétesis.

4.2 1. Estadistica descriptiva del perfil del encuestado y la empresa

La estadistica descriptiva define los datos demograficos de los encuestados

por medio de graficas que muestran los porcentajes obtenidos en cada una de ellas.
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a) Estadistica descriptiva respecto del sujeto de estudio.
Edad: La mayoria de los sujetos encuestados tiene una edad de entre 31 a
50 afos (74.25%), lo que permite mostrar en la siguiente grafica que la poblacién

encuestada tiene una edad de madurez importante.

2.97%

10.89%

11.88%

= 19230
= 31a40
m41a50
= 51a60
m61a70

Fuente: elaboracion propia a partir de datos obtenidos del instrumento.

Género: en cuestion de género la mayoria de los encuestados son hombres,

aunque un porcentaje menor pero no menos importante son mujeres.

» Femenino

= Masculino

Fuente: elaboracién propia a partir de datos obtenidos del instrumento.

Puesto que ocupa: un poco mas de la mitad de los encuestados ocupa el
puesto de desarrollador/ lider de proyecto, mientras los demas porcentajes se

distribuyen en puestos con mas rango jerarquico.
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5.94%

m Administracion de sistemas

= Analista de sistemas

m Arquitecto de Software

m Desarrollador / Lider de

Proyecto

m Gerencia de Sistemas

Fuente: elaboracién propia a partir de datos obtenidos del instrumento.

Pais: la mayoria de los sujetos encuestados se encuentran laborando en
México, seguido en orden de porcentaje representativo por Argentina, mientras que
los demas sujetos de estudio se encuentran laborando desde otros paises de

Latinoamérica.

Estado civil: Un poco mas de la mitad de los encuestados se encuentran
casados, mientras que un poco menos de la mitad son solteros y solo un pequefio

porcentaje se encuentran divorciados.

Hijos: Un poco mas de la mitad de los encuestados afirmo tener hijos,

mientras un porcentaje menor a la mitad no tiene hijos.

Dependientes Familiares: la mayoria de los encuestados afirmaron tener 3
dependientes econdmicos, casi en el mismo porcentaje afirmaron tener 1
dependiente econdmico y ninguno, mientras solo una pequefia parte de los

encuestados tiene mas de 4 dependientes econdmicos.
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0.99%

\ zz

=3
m4
5
m6

Fuente: elaboracién propia a partir de datos obtenidos del instrumento.

b) Estadistica descriptiva respecto a la empresa

En los siguientes graficos se muestran las estadisticas en porcentajes de los
datos demograficos que pertenecen a las preguntas de control de caracter

organizacional.

Funcional organizacional a la que pertenece su puesto: la mayoria de los
encuestados pertenece al area de sistemas mientras que los demas son del area

administrativa y gerencial.

La mayoria 58% tienen de 1 a 5 anos, por lo que no tienen una trayectoria
importante dentro de empresa, pero hay empleados de 11 a 25 afos.
Anos trabajando en el puesto actual: la mayoria de los encuestados afirmaron

tener entre 21 a 25 afnos, seguido por los que tienen de 11 a 15 anos. Ver grafico 9.
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Grafico 1.- Afos trabajando en el puesto actual.

¢ARos trabajando en su puesto actual?
0.99% 2.97%

18.81% @ m1as
‘ =11a15
1.98% ml 21205
16.83% "oato
=31a35

Fuente: elaboracién propia a partir de datos obtenidos del instrumento.

d) Descripcion de la naturaleza del teletrabajo.

En los siguientes graficos se muestran las estadisticas en porcentajes de los
datos demograficos que pertenecen a las preguntas de control sobre la naturaleza

del teletrabajo.

Actualmente se encuentra Teletrabajando: casi la totalidad de los
encuestados afirmaron que se encuentran teletrabajo, mientras solo una pequefia

minoria no lo hacen.

5.94%

= No

m Si

Fuente: elaboracién propia a partir de datos obtenidos del instrumento.
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Frecuencia de veces a la semana que teletrabaja: la mayoria de los encuestados
afirmo que se encuentra teletrabajando 5 veces a la semana, por lo que los resultados son

significativos ya que tienen mucha experiencia en trabajar en esta modalidad.

0.99% _\ 3.96%

~1.98%

n (0

[
=3
n4
u5
n7

Fuente: elaboracién propia a partir de datos obtenidos del instrumento.

Labor6 o se encuentra laborando por medio del teletrabajo: la mayoria de los
encuestados afirmaron haber laborado o encontrarse laborando por medio del

teletrabajo, mientras un menor porcentaje no.

Llego a teletrabajar antes de la pandemia en alguna ocasion: mas de la mitad
de los encuestados afirma haber teletrabajado antes de la pandemia en alguna

ocasion, mientras que un poco menos de la mitad no lo realizo.
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= No

= Si

Fuente: elaboracién propia a partir de datos obtenidos del instrumento.

Realizacion de teletrabajo en equipos virtuales: casi la totalidad de los
encuestados afirma haber realizado el teletrabajo por medio de equipos virtuales,

mientras solo una pequefa minoria no.

4.2.2 Supuestos basicos de la prueba de normalidad.

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos de los supuestos

basicos para las pruebas de normalidad.

1) Linealidad del modelo:

Este supuesto requiere que exista una relacion lineal entre las variables,lo cual
se valida con el coeficiente de correlacion de Pearson. Para Hernandez- Sampieri
& Mendoza (2018) este analisis es una prueba estadistica que se utiliza para
analizar el grado de relacidn entre dos variables, coincidiendo con Martin- Castelldn,
Lafuente-Lechuga, & Faura-Martinez (2015). Mencionan que el coeficiente puede

variar desde -1.00 a 1.00. ver gréfico 3.

129



Grafico 3. Linealidad del modelo.

Grafico P-P normal de regresion Residuo tipificado
Variable dependiente: AT_12_8_7_3
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Fuente: elaboracion propia a partir del SPSS.

2) Independencia de los errores:

Los resultados obtenidos para el coeficiente Durbin-Watson (DW), los
cuales se muestran en la tabla 5 con un valor = 2.203, se encuentran dentro
de los parametros aceptables estadisticamente al tener un valor entre de
entre 1.5 y 2.5. segun Martin-Castellén et al. (2015), el rango menciona
indica que no existe correlacion entre los errores, lo que implica que no hay
multicolinealidad y que por lo mismo, hay independencia de los errores. Ver
tabla 5.

Tabla 5. Durbin - Watson

Coeficientes Resultado
Resumen R2 0.386
del | DW 2.203 |
modelo  Error Stdf  0.7974319

Fuente: elaboracion propia a partir de resultados arrojados por el SPSS.
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3) Homocedasticidad:

Se muestra a continuacion el grafico 4 de dispersién de la variable
dependiente donde se confirma que la variacion de los residuos es uniforme,
por lo tanto no se aprecian comportamientos relacionados, de tal manera que

se confirma que en la muestra hay homocedasticidad (Vila Baros, et al 2019).

Grafico 4. de dispersion.

Grafico de dispersion
Variable dependiente: AT_12_8_7_3

0 © o ® %
o
000%2j
goo"o °
o oo () % 9
o o S

: £
Regresion Valor pronosticado tipificado
o
o
o
o
&

-4

T T T T T T T
-4 -3 -2 -1 0 1 2

Regresion Residuo tipificado

Fuente: elaboracion propia en base a resultados del SPSS.

4) Normalidad: El supuesto de normalidad ocurre cuando los residuales
no estandarizados de la regresion estan distribuidos de forma normal, lo cual se
muestran en las graficas 4 y 5 las cuales muestran que la distribucion de los datos

es normal (Vila Banos, et al 2019). Ver grafico 5. Histograma.
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Histograma
Variable dependiente: AT_12_8_7_3

Media = -6 77E-17
309 Desviacién tipica = 0.985

Frecuencia

T T T T T
-4 -3 -2 -1 1

Regresion Residuo tipificado

Fuente: resultados obtenidos por medio del SPSS

5) No colinealidad: el supuesto de no colinealidad se demostré con el
célculo del VIF, el cual se observa en la tabla 11 Vila-Banos et al. (2019), mencionan
que el valor para este coeficiente debe de ser menor de 10. En los valores obtenidos
se pueden observar en la tabla 6. que el VIF mas alto se encuentra en la variable
Resiliencia individual (RES) el cual es de 1.316, mientras que el valor mas bajo es
de la variable tecnoestrés (TEC), el cual se encuentra en un rango de 1.012. Esto

confirma que no hay colinealidad.

Tabla 6. Calculo de VIF.

VARIABLES VIF

TEV_40_39_36_41_38 1.376
RES_13_14_15_16_17 1.370
TEC_24_25 26 1.023

Fuente: elaboracion propia a partir de resultados arrojados por el SPSS.
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4.2.3. Andlisis de la Regresion lineal multiple

En esta seccion se presentan los resultados finales de a) analisis de fiabilidad
confirmatoria del instrumento a través de Alpha de Cronbach, b) analisis factorial
confirmatorio por cada variable y 3) analisis de la regresion lineal multiple, la cual
fue realizada por medio de analisis estadistico por pasos sucesivos, donde se puede

observar el modelo resultante y su relacion con las hipotesis.

La presente investigacion tiene como finalidad explicar el fenomeno de la
adaptacion al teletrabajo de los empleados en sistemas de una empresa metalurgica
transnacional, por medio de la relacién existente entre la variable dependiente
adaptacién al teletrabajo y las 5 variables independientes ya mencionadas con

anterioridad a continuacion se detallan cada uno de ellos:

1) Analisis de fiabilidad confirmatoria del instrumento.

Se realiza el analisis de fiabilidad del instrumento nuevamente con el total de
101 encuestas para confirmar la confiabilidad de este. Los resultados muestran
parametros que se encuentran dentro de los rangos aceptables (ver en la tabla 7).
se muestran los resultados del analisis de fiabilidad finales dados los componentes
finales para realizar la regresion lineal multiple por pasos sucesivos que se

describen en el anexo 5.

Tabla7. Analisis de Fiabilidad resultados finales n =101.

Alpha

Nombre de la variable Cronbach
Adaptacion al teletrabajo (Y) 0.730
Resiliencia Individual (X1) 0.842
Tecnoestrés (X2) 0.749
Bienestar Trabajo Familia (X3) 0.868
Equipo de Trabajo Virtual (X4) 0.828
Motivacion (X5) 0.813

Fuente: elaboracion propia en base a resultados del SPSS.
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2) Analisis factorial confirmatorio por variable.

Se realizo el analisis factorial confirmatorio para cada variable el cual mostro
los componentes principales de cada uno de los constructos, tomando en cuenta
las cargas factoriales, asi como los indices de KMO, % de varianza explicada y
Alpha de Cronbach de cada componente, ver anexo 6. Se concluye que la regresion

lineal multiple debe ser realizada de la siguiente manera para cada constructo:

Adaptacion al teletrabajo: items: 2,3,7,8,12 (se quitaron 4).
Resiliencia individual: items: 13,14,15,16,17,18
Tecnoestrés: items 24,25,26.

Bienestar trabajo Familia: items 28,29,30,31.

Equipos de trabajo virtual: 35,36,37,38,39,40,41.
Motivacion: items 43,45,47,48,51.

3) Analisis de la regresion lineal multiple
a) Modelos

Una vez realizado el analisis factorial se procede a realizar la regresion lineal
multiple por pasos sucesivos tomando en cuenta solo aquellos componentes por
variable que cumplian con los requisitos de parametros recomendados. A
continuacion se muestran en la figura 12 los resultados del modelo obtenidos.
Figura 1. Resumen del modelo.

Resumen del modelo™

R cuadrado Error tip. de la Durbin-
Modelo R R cuadrado corregida estimacion Watson
1 555" .308 301 83590302
2 598" .358 345 80952052
3 622° .386 367 79543198 2.203

Fuente: elaboracion propia con datos del SPSS.
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Se generaron tres modelos, de los cuales el tercero es el de mayor R2
ajustada (0.367), ver figura 9, en el que 3 de las 5 variables independientes
presentan un efecto significativo y positivo sobre la variable dependiente: AT=
adaptacion al teletrabajo que se relaciona con Resiliencia individual, tecnoestrés y
Equipos de trabajo virtual. Es decir, la variabilidad de la R2 ajustada esta explicada

en un 36.7% por las variables independientes mencionada.

b) Coeficiente Durbin - Watson

El coeficiente Durbin-Watson resultante fue de 2.203, el cual esta en el rango
de entre 1.5y 2.5. De acuerdo con Vila-Bafios et al. (2019) y Martin-Castellon et al.
(2015), este parametro indica que no existe multicolinealidad; es decir que las
variables no se encuentran relacionadas entre si con la misma informacion, ni existe

dependencia entre ellas (Camacho, 2013).

c) ANOVA

Sobre el ANOVA se puede afirmar que la F (20.350) es estadisticamente
significativa (0.000 < 0.050) de acuerdo con Vila-Barfos et al. (2019) y Martin-
Castellon et al. (2015), es decir, representa si el modelo en su conjunto (relacion
lineal entre las variables independientes y la dependiente) es significativo (sig. <

0.05). La R2 y el estadistico F estan relacionados positivamente. Ver tabla 8.

Tabla 8. Resumen del modelo por regresion lineal.

Coeficientes Resultado

Resumen R2 0.386

del modelo py 2203
Error Std. 0.79743198

ANOVA F 20.350
Sig. 0.000

Fuente: elaboracién propia, con los resultados de SPSS.
Notas. Parametros de referencia: R2 ~ 1, DW (Durbin-Watson) ~2, F > 3.4, Sig. < 0.05.
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d) VIF
En lo que respecta a los valores de tolerancia, se puede observar en la figura

13 los resultados arrojados para cada una de las variables:

Figura 13. Valores de tolerancia.

3 (Constante) 1.000
X1 _RES 13 14 15 16_1
7y - T - T - .000 730 1.370
7_18
X4 TEV 35 36 37 38 3
9 40 41 011 b o 4 1.376
X2 TEC 24 25 26 036 977 1.023

Fuente: elaboracion propia en base a resultados arrojados por el SPSS.

Lo cual significa que para que se cumpla el supuesto de no multicolinealidad
la tolerancia debe de encontrarse en valores altos, como parametro esta debe ser
mayor de 0.10 para demostrar que no existen problemas de colinealidad (Banos et.,
al 2019).

e) Betas y Significancia

Un valor de suma importancia para poder interpretar el impacto y la
significancia que tienen las variables predictoras resultantes respecto a la
dependiente es el valor de la beta que se genera en cada constructo como resultado
de la regresion lineal, el cual puede ser interpretado de acuerdo con su nivel de

impacto, Rositas (2005), segun los rangos de la tabla 14.
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Tabla 9. Coeficientes beta y su interpretacion de impacto.

Rango de valores de

coeficientes

Interpretacion del

impacto

0.00a0.09
0.10a0.15
0.16 2 0.19
0.20a0.29
0.30a0.50
>a 0.50

1) Imperceptible
2) Perceptible
3) Considerable
4) Importante
5) Fuerte

6) Muy fuerte

Fuente: elaboracion propia en base a Rositas 2005.

Los resultados obtenidos por regresion lineal

arrojan las siguientes betas asi

como su significancia para cada uno de los constructos: Resiliencia individual
(b=0.409 y p-valor=0.000), Tecnoestrés (b= -0.171 y p-valor=0.036), Trabajo en

equipos virtuales (b=0.242 y p-valor=0.011). Los coeficientes de las tres variables

independientes muestran una relacion causal posi

orden de impacto en la tabla 15.

tiva y se pueden observar en

Tabla 10. Valores obtenidos de betas y significancia.

Constructo Beta t FIV Significancia  Nivel de impacto ver tabla 15
STD
X1=RES 0.409 4.395 1.370 0.000 Fuerte
X2=TEV 0.242 2598 1.376 0.011 Importante
X4=TEC -0.171 2122 1.012 0.036 Considerable

Fuente: elaboracién propia con resultados de SPSS.
Notas:
- X1: RES, Resiliencia individual; X2: TEC, Tecnoestrés

Virtuales.

; X4: TEV, Trabajo en Equipos

- Parametros de referencia: t > 2.2, VIF < 10, Sig. < 0.05.

137



Es importante mencionar que dos de las variables fueron excluidas al no ser
significas; X3= BTF, X5= MOT, ya que los indices de significancia se encontraron
por encima de los parametros de referencia: Sig. < 0.05. Por lo tanto quedan
excluidas del modelo final ya que no son significativas en la poblacion de estudio de
la presente investigacion. En la siguiente tabla 19, se pueden observar dichas

variables excluidas y sus niveles de significancia.

Tabla 11. Variables excluidas.

Constructo Significancia
X3=BTF 0.416
X5= MOT 0.061

Fuente: elaboracién propia, con resultados de SPSS.

En suma, de acuerdo con los resultados obtenidos de la regresion lineal
multiple, la ecuacidén resultante se muestra a continuacion de acuerdo con su
importancia:

Adaptacion al Teletrabajo = ¢ + 0.409 Resiliencia individual + 0.242 en

Equipos de Trabajo Virtuales + (-0.171) Tecnoestrés + e

138



4.3. Comprobacion de Hipotesis.

En esta seccidon se muestran en la tabla 12. los resultados obtenidos del

calculo realizado por medio del método de regresién lineal multiple, en el cual se

especifican las betas y su significancia, asi como el resultado de si la hipotesis

correspondiente se acepta o bien se rechaza.

Tabla12. Resultados de las Hipdtesis.

HIPOTESIS

VALOR DE
BETA

SIGNIFICANCIA

RESULTADOS

H1 La resiliencia individual se
encuentra relacionada de
manera positiva en la

adaptacion al teletrabajo.

0.409

0.000

APROBADA

H2 El tecnoestrés se
encuentra relacionado de
manera negativa en la

adaptacion al teletrabajo.

-0.171

0.036

APROBADA

H3 El bienestar trabajo -
familia se encuentra
relacionado de manera
positiva en la adaptacion al

teletrabajo.

0.072

0.416

RECHAZADA

H4 Los equipos de trabajo
virtuales se encuentra
relacionada de manera
positiva en la adaptacién al

teletrabajo.

0.242

0.011

APROBADA

H5 La motivacion se encuentra
relacionada de manera
positiva en la adaptacién al

teletrabajo.

0.179

0.061

RECHAZADA

Fuente: Elaboracion Propia en base a resultados de SPSS.
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En el presente capitulo se realizd, por una parte la representacion de la
estadistica descriptiva del perfil de los encuestados, asi como de la empresa, los
cuales representan los datos demograficos de control que se incluyeron en la
encuesta. También se presentaron los resultados de los supuestos basicos para la

prueba de normalidad y sus parametros a tomar en cuenta.

Se llevo a cabo un analisis econométrico con base en un analisis de regresion
lineal multiple por pasos sucesivos, el cual permite conocer el impacto de las
variables explicativas sobre la variable de estudio. Finalmente se presentan los
resultados de las betas y su significancia en cada una de las variables para poder
comprobar las hipotesis establecidas en esta investigacion, las cuales concluyen
que 3 de sus variables; Resiliencia individual, tecnoestrés y Equipos de trabajo

virtuales, tienen un impacto significativo y positivo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo central explicar la influencia
directa de las Caracteristicas del comportamiento humano que permiten adaptarse
al Teletrabajo. Se generaron las hipotesis de que la resiliencia individual, el
bienestar trabajo familia, los equipos de trabajo virtuales y la motivacion influyen
positivamente y el tecnoestrés influye de manera negativa en la adaptacion al
teletrabajo en el area de sistemas de las empresas de la industria siderurgica

localizadas en tres paises de América Latina (México, Argentina y Uruguay).

Para llevar a cabo esta investigacion se propusieron objetivos metodoldgicos
que permitieran lograr el cumplimiento del objetivo central. En el primer objetivo se
logré hacer un analisis de los antecedentes del problema a investigar, comenzando
desde los antecedentes globales hasta los antecedentes a nivel América Latina,
esto permite tener una vision amplia del panorama en el que se desenvuelve esta
investigacion, asi como conocer los antecedentes que existen y fundamentan la

base para explorar mas a fondo sobre el tema de la adaptacion al teletrabajo.

Como segundo objetivo se llevo a cabo una amplia revision del marco tedrico
con un numero importante de teorias e investigaciones aplicadas que dan sustento
tedrico a las variables de esta investigacion, las cuales son la base para conocer el

estado del arte y conocer la evolucion, asi como la relacion que tienen entre si.

El tercer objetivo metodoldgico que se cumplio fue el de elaborar un
instrumento para la medicién de las variables, el cual fue validado por expertos del
area de la industria siderurgica, comercial y académica pasando por la prueba de
concordancia, lenguaje y relevancia para una mayor confiabilidad del mismo y con
el fin de aplicarlo en una muestra piloto con una N= 55 en donde se obtuvieron

buenos resultados reflejados para cada uno de los constructos por medio del
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analisis de fiabilidad del Alpha de Cronbach, finalmente se selecciondé una muestra
representativa utilizando la férmula de calculo para poblacion finita para aplicar el
instrumento final, cabe destacar que se realizaron 101 encuestas dentro de los 3

diferentes paises de Latinoamérica ya mencionados.

En el capitulo 4 se analizaron los resultados obtenidos de la aplicacién del
instrumento tanto demograficos, en donde se pueden observar datos sobre el perfil
del encuestado, la empresa y el teletrabajo, asi como estadisticos en el cual por
medio de una regresion lineal multiple se comprobaron las hipétesis planteadas, asi
como las betas y la significancia las cuales muestran la aceptacion o rechazo para
cada una de ellas, asi mismo se muestran los resultados del modelo de R2 y el
Anova ,las cuales fueron descritas en el apartado del capitulo 4, cumpliendo con

ello el cuarto objetivo metodoldgico.

Hallazgos

Los resultados encontrados en relacion con las teorias y las investigaciones
previas que se presentaron en el marco tedrico se detallan a continuacion
comenzando con las variables que resultaron aprobadas para esta investigacion
como lo fueron resiliencia individual, tecnoestrés y equipos de trabajo virtuales,
terminando con las variables bienestar trabajo familia y motivacién las cuales

resultaron rechazadas:

En cuanto a la variable Resiliencia Individual, la cual resulto apoyada con una
relacion positiva en la adaptacion al teletrabajo aporta de manera positiva al Modelo
de Resiliencia de Richardson et al, (1990) en el que menciona que el individuo es
capaz de sobreponerse y ser resiliente ante eventos de crisis. También aporta la
comprobacion de esta hipétesis a la Teoria del Aprendizaje Organizacional, la cual

se basa en la capacidad del aprendizaje como la base o fuente de supervivencia de
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las organizaciones al largo plazo, ya que esta capacidad de aprendizaje es una
ventaja competitiva que se sostiene a lo largo del tiempo (Argyris, 1993; Schein,
1993; Senge, 2006).

En la variable tecnoestrés, la cual resulto apoyada sobre todo en la parte que
mide la tecno adiccion, la cual se encuentra sustentada en la aportacion de Llorens
et al., (2011), donde se refieren a este fendmeno explicandolo mediante un modelo
de dos factores: el uso excesivo y el uso compulsivo de la tecnologia, el cual genera
una fuerte adiccion fisica y psicologica hacia la tecnologia. De la misma manera
varios autores mencionan la relacion negativa por medio de estudios empiricos
sobre el tecnoestrés y la adaptacioén al teletrabajo (Nimrod, 2017; Fuglseth, 2014;
Tarafda, 2007).

En la variable equipos de trabajo virtual la cual resulté tener un impacto
positivo en la adaptacion al teletrabajo se fundamenta con las teorias y modelos
como lo son : La teoria del impacto social (Latane, 1981) y la teoria de las
affordances (Gibson, 1977; Kirschner et al., 2004) las cuales explican el impacto
que tenia la manera en que se llevaba la colaboracién en el aprendizaje en los
equipos Yy los factores sociales que afectaban el mismo aprendizaje y la forma en
que estos resolvian los problemas que se les presentaban. Por otro lado Silva
(2015) menciona el modelo de aceptacion de tecnologia (TAM) de Davis (1989) el
cual tiene como base explicar porque las personas adoptan o rechazan las TIC'S y

cdémo lograr un mayor rango de aceptacion.

Dentro de las variables que fueron rechazadas se encuentran bienestar
trabajo — familia y motivacién. Se explica primeramente la variable de bienestar
trabajo familia, la cual fue rechazada a pesar de contar con estudios empiricos como
los de (Falstead, 2017; Sapién y Salcido, 2024),y teorias como la Teoria Frontera

Trabajo-Familia que fue propuesta por Clark (2000) en donde se menciona la
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manera en que los trabajadores buscan administrar y equilibrar su vida laboral con
su vida familiar y los limites entre ellos que muestran una relacion positiva entre el

adecuado equilibrio trabajo familia y una adaptacion al teletrabajo.

En cuanto a la variable Motivacion, al igual que la anterior es rechazada para
efectos de esta investigacion, a pesar de contar con estudios empiricos que
respaldan una relacion positiva con la adaptacion al teletrabajo como los de
(Falsted, 2017; Schade, 2021; Iberico, 2021; Torner, 2024)) y respaldada por teorias
como la teoria de la autodeterminacion, que enfatiza la importancia de la evolucion,
desarrollo de los recursos internos de un individuo para desarrollar la personalidad

y auto regular la conducta.

3. Interpretaciones:

Con respecto a las variables que fueron aprobadas y significativas para esta

investigacion se pueden sefialar las siguientes observaciones:

Para la variable resiliencia personal, la cual fue aprobada, se observa una
respuesta que tiene una relacion directa positiva con la adaptacion al teletrabajo la
cual concuerda con los estudios mencionados y teorias en donde el individuo
desarrolla la capacidad de resiliencia para adaptarse a nuevos entornos, en el caso
de la poblacién estudiada se considera que ejerce un impacto positivo el desarrollo
de esta variable ya que la naturaleza del trabajo lo permite de una manera en que
la adaptacioén al teletrabajo permite cierta flexibilidad en esta adaptacidon a cambios

desafiantes.

Con respecto a la variable independiente tecnoestrés, la cual resulto apoyada
se puede observar un claro impacto de manera negativa en relacion con la tecno

adiccion que se desarrolla en este tipo de poblacién, ya que la mayoria del tiempo

144



su trabajo es con las tecnologias de la informacion y dispositivos electrénicos como
su principal herramienta de trabajo, lo que genera una adiccion al uso de
dispositivos , asi como sobrepasar los tiempos limites del horario laboral, ya que
son herramientas que permiten tener contacto en cualquier horario de dia a

diferencia de otras poblaciones estudiadas.

En la variable bienestar trabajo familia esta no muestran un impacto
significativo positivo como se esperaba para esta investigacidon lo cual se puede
deber a varios factores, entre ellos que la muestra encuestada de teletrabajadores
del area de sistemas se encuentran acostumbrados ya al teletrabajo pues lo han
desarrollado durante un tiempo importante, de igual manera la mayoria de los
encuestados fueron del género masculino lo que marca una diferencia significativa

en la funcion de roles trabajo — familia que se ejerce en la actualidad.

La variable equipos de trabajo virtuales muestra una relacion positiva con
respecto a la adaptacion del trabajo, lo cual era un resultado que se esperaba, ya
que los sujetos de investigacion se encuentran familiarizados con las tecnologias
de la informacién y suelen colaborar con equipos de trabajo virtuales que se
encuentran dispersos geograficamente en diferentes partes de América Latina, lo
que origina que al momento de adaptarse al teletrabajo se tenga una respuesta
positiva trabajando en equipos virtuales pues muchas de las herramientas de
adaptacion para llevarlo a cabo de manera exitosa ya se encontraban encaminadas
en los procesos diarios que se realizaban para llevar a cabo las tareas y el

cumplimiento de objetivos de equipo.

La variable motivacion fue rechazada, a pesar de que se relaciona con
estudios empiricos de manera positiva para la adaptacion al teletrabajo es posible
que en el contexto de la poblacion estudiada no influya significativamente, lo cual

puede deberse a varios factores como por ejemplo el perfil del puesto que ocupan
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los sujetos de estudios, ya que probablemente no necesiten mucha interaccion
personal o estimulos que sirvan de motivacién para poder desarrollar de manera
optima sus actividades ya que se encuentran acostumbrados a trabajar de manera
remota en ocasiones, o0 bien que son puestos que cuentan con una alta
especializacion la cual se ha logrado a través de afios de motivacion personal que
los impulsa a ser expertos en campos muy concretos, por lo cual dada la naturaleza
de sus actividades no influye en la adaptacion al teletrabajo ya que el teletrabajo no

se percibe como un beneficio o0 una motivante en si.

4. Limitaciones

Dentro de las limitaciones que se encontraron al momento de realizar la

investigacion podemos mencionar las siguientes:

Problemas con contestar encuesta ya que los encuestados se encontraban

en diferentes paises y en varias ocasiones el contacto fue complicado.

El instrumento se aplicé en 3 diferentes paises de América latina, lo cual fue
un reto en cuestion de interpretacion y homogenizacion de este, por lo que la
validacién del contenido se realizé con miembros de los 3 paises involucrados en la

investigacion.

La variable dependiente estudiada, adaptacion al teletrabajo cuenta con un
limitado numero de estudios en la actualidad, lo que dificulto encontrar teorias
modelos y estudios empiricos que relacionaran esta variable con las variables

independientes.
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Recomendaciones de la tesis

Se recomienda aplicar el instrumento desarrollado en esta investigacion en
diferentes poblaciones donde se puedan contrarrestar costumbres, creencias,
climas laborales diferentes, asi como en diferentes culturas, grupos de edad. Otra
recomendacion es seguir investigando el tema con estudios empiricos mas
recientes que muestren diferentes variables que aporten a una mejor adaptacion al
teletrabajo como lo son las variables de satisfaccion laboral, clima organizacional,
felicidad organizacional liderazgo virtual, las cuales se consideran de gran

importancia para la adaptacion exitosa en entornos del teletrabajo.

De igual manera se recomienda continuar con esta investigacion en otro tipo
de sectores empresariales, asi como diversos paises para contrarrestar los
resultados de la adaptacion al teletrabajo. Las empresas hoy en dia tienen retos
importantes sobre el concepto y aprendizaje de la adaptacion al teletrabajo, ya que
para muchas de ellas es un tema poco conocido y aplicado en sus organizaciones,
aun falta el desarrollo de una cultura de teletrabajo que permita conocer y aplicar
las ventajas que este tiene, asi como hacer frente a las desventajas que se

presentan al aplicarlo.
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ANEXOS
Anexo 1. Cuestionario de Adaptacion al Teletrabajo

Facultad de Contaduria Publica y Administracion
Doctorado en Filosofia con especialidad en Administracion

Universidad Autdnoma de Nuevo Leodn.

El siguiente cuestionario se disefié con el fin de conocer su percepcion y opinion
sobre aspectos importantes de la adaptacion al teletrabajo y forma parte
fundamental de esta investigacion a nivel doctoral, por lo que todas sus
respuestas son confidenciales y unicamente se utilizara la informacién recabada
para fines académicos.

Se le pide de la manera mas atenta leer con atencion, reflexionar y responder
cada una de las siguientes preguntas que se encuentran divididas en diferentes
secciones.

A continuacion, se le sugieren las siguientes recomendaciones para facilitar sus
respuestas, las cuales no le llevaran mas de 10 minutos en contestar:

e Responda las preguntas lo mas rapido posible sin detenerse demasiado a
pensar, su reaccion inicial a cada pregunta es la mejor manera de
responder.

« No responda lo que usted crea que deberia de ser, ni como a los demas le
gustaria que respondiera

e No existen preguntas engafnosas en este cuestionario.

 Responda lo que usted sinceramente opina o siente.

« Responda todas las preguntas.

e Aunque algunas preguntas son similares, la respuesta que usted otorgue es
muy importante para esta investigacion.

Agradecemos su valiosa contribucion para la realizacion de esta investigacion.
En cada pregunta seleccione la opcion que refleje lo que usted piensa.
Adaptacion al teletrabajo.

AT1 Considero que mis actividades laborales por lo general se pueden adaptar

para llevarlas a cabo por medio de estar realizando home office.
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AT2 Mis actividades laborales casi siempre se adaptan para decidir mi horario
de trabajo.

AT3 Considero que casi siempre es sencillo poder adaptarme a nuevas
situaciones laborales como el teletrabajar.

AT4 La mayoria de las ocasiones realizo mis actividades laborales desde mi
hogar o en algun lugar diferente a la oficina.

AT5 Casi siempre me siento mas comodo teletrabajando (home office).

AT6 Considero que puedo realizar mis actividades laborales de una manera mas
flexible desde mi hogar.

AT7 Siento que tengo los recursos materiales necesarios para adaptarme y
llevar a cabo mis actividades laborales desde mi hogar.

AT8 Por lo general me siento capacitado para poder adaptarme a las nuevas
herramientas que utilizo durante el teletrabajo.

AT9 Por lo general considero que obtengo mas tiempo para mi al ahorrarme los
traslados hacia mi oficina cuando estoy laborando desde casa.

AT10 Siento que mi jefe inmediato casi siempre me da la flexibilidad de trabajar
desde casa cuando se me presentan motivos personales o de salud.

AT11 Por lo general mi jefe respeta mis horarios laborales cuando necesita
contactarme.

AT12 A menudo siento que mi capacidad para trabajar en un entorno virtual ha
mejorado.

Resiliencia individual

RES13 Considero que casi siempre soy capaz de adaptarme a los cambios
que se presenten en mi vida.

RES14 A menudo me siento capaz de manejar sentimientos desagradables.
RES15 Considero que casi siempre cuando las cosas parecen dificiles
puedo salir adelante.

RES16 Considero que casi siempre puedo afrontar lo que venga en la vida.
RES17 En la mayoria de las ocasiones me visualizo a mi mismo como una

persona fuerte.
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RES18 Considero que vencer obstaculos en mi vida me permite crecer mas
como persona.

Tecnoestrés

TEC19 A menudo me siento ansioso por la falta de apoyo por parte de mis
companieros para utilizar mejor las tecnologias de la informacion.

TEC20 En ocasiones me siento frustrado cuando me falta el apoyo de mis

supervisores para utilizar mejor las tecnologias de la informacion.

TEC21 Por lo general me siento tenso al trabajar con tecnologias de la
informacion.
TEC22 Por lo general no me siento lo suficientemente preparado para utilizar

las tecnologias de la informacion con las que trabajo.

TEC23 Comunmente experimento malestar fisico como vista cansada,
dolores lumbares al utilizar constantemente las tecnologias de la informacion.
TEC24 Por lo general utilizo continuamente las tecnologias, incluso fuera de
mi horario de trabajo.

TEC25 A menudo me encuentro pensando en el uso de tecnologias
continuamente (por ejemplo, revisar el correo electronico, internet, etc. Incluso
fuera de mi horario de trabajo)

TEC26 La mayoria del tiempo paso gran parte de mi dia revisando mi
teléfono y/o correo por cuestiones laborales.

Bienestar trabajo- familia

BTF27 Siento que casi siempre mi trabajo me permite dedicarle tiempo a mi
vida personal.

BTF28 A menudo siento que puedo equilibrar mis compromisos laborales
con mis compromisos familiares.

BTF29 Siento que por lo general no me cuesta trabajo desconectarme
mentalmente de mi trabajo cuando este termina.

BTF30 Por lo general tengo bien delimitados mis horarios laborales con mis
horarios personales.

BTF31 Casi siempre puedo llevar a cabo mis actividades laborales en casa

sin ser interrumpido constantemente por cuestiones familiares o personales.
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BTF32 Por lo general mi trabajo no me pide laborar en dias de descanso,
asuetos o fines de semana.

BTF33 Por lo general el tiempo que paso en el trabajo no perjudica mis
actividades familiares o personales.

BTF34 Por lo general no me encuentro pensando en mis actividades
familiares o personales cuando estoy trabajando.

Trabajo en equipos virtuales.

TEV35 Tengo casi siempre los conocimientos necesarios para utilizar las
tecnologias de la informacion en las actividades de mi equipo.

TEV36 Considero que tengo relaciones virtuales favorables con mis
companeros de equipo.

TEV37 Considero que una adecuada capacitaciéon del trabajo en equipo
virtual es importante para poder realizar mejor mi trabajo de manera virtual.
TEV38 Casi siempre me siento parte de mi equipo de trabajo, aunque nos
encontremos en distintas ubicaciones.

TEV39 Por lo general considero que tengo una buena comunicacién con mis
companeros que también trabajan de manera virtual.

TEV40 Por lo general considero que tengo una buena comunicacién con mis
companieros de equipo a pesar de trabajar desde diferentes lugares.

TEV41 A menudo puedo llevar a cabo mis actividades de manera eficaz con

mis companeros a pesar de los diferentes horarios entre nosotros.

Motivacion.

MOT42 En mi trabajo por lo general quiero desarrollar nuevas destrezas.
MOT43 A menudo considero que recibo un salario justo por el trabajo que
realizo.

MOT44 Soy una persona que constantemente estoy buscando lo que me
hace feliz.

MOT45 Por lo general siento que mi esfuerzo laboral es reconocido por mis
superiores.

MOT46 Me siento motivado casi siempre para aprender a hacer cosas
nuevas.
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MOT47 Mi trabajo me permite por lo general poner en practica mis talentos y
habilidades.

MOT48 A menudo me considero una persona exitosa en mi trabajo.
MOT49 Mis logros casi siempre me proporcionan una importante sensacion
de respeto hacia mi persona.

MOT50 La valoracidon que tengo de mi mismo casi siempre es mas
importante que la de cualquier otra persona.

MOT51 Por lo general me siento feliz de ser parte de esta organizacion.
MOT52 Considero que por lo general intento dar lo mejor de mi mismo ante
situaciones desafiantes.

MOT53 Soy una persona que casi siempre considero que mis éxitos pasados
me dan la confianza para afrontar nuevos retos.

MOT54 En mi vida personal a menudo me siento orgulloso de mis logros
obtenidos.

Seccion preguntas individuo.

Edad

Genero

Pais de nacimiento

Ciudad en la que labora actualmente

Estado civil

¢ Usted tiene hijos?

¢ Cuantas personas dependen de usted?

Seccion preguntas Organizacion.

Funcion organizacional a la que pertenece su puesto

Puesto actual

Anos trabajando en su puesto actual

Anos trabajando desde que comenzo su vida laboral.

Descripcidn general de la empresa para la que actualmente labora

Tamano de la empresa

Seccion preguntas teletrabajo.

¢actualmente se encuentra teletrabajando?
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¢ Cuantas veces a la semana teletrabaja?

¢en alguna ocasion laboro por medio del teletrabajo?

¢ durante el ultimo afio usted teletrabajo?

¢en algun momento durante los ultimos 3 afios anteriores al actual usted
teletrabajo?

¢durante la pandemia realizo teletrabajo?

¢antes de la pandemia llego a teletrabajar en alguna ocasién?

Afos teletrabajando a lo largo de su vida laboral.

¢ Usted ha realizado teletrabajo en equipo virtual?
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ANEXO 2.- operacionalizacion de las variables antes de ser sometidas a juicio

de expertos.

Operacionalizacion de las variables.

Variable Definicion item
ADAPTACION AL Capacidad del empleado para 1.- Considero que mis actividades
TELETRABAJO adaptarse a situaciones nuevas laborales por lo general se
(Piaget, 1967) en sus actividades  pueden adaptar para llevarlas a
) laborales de una manera flexible

y equilibrada (Ynocencio Alejos,
M. R. ,2022) cuando estas
pueden ser llevadas a cabo
desde diferentes lugares (Pérez
Pérez et al., 2003) ya sea desde
el domicilio del trabajador (Chiru.
,2017) o desde cualquier otro
lugar diferente al centro de
trabajo ( Mariano, 2020)
realizando dichas actividades
laborales de manera flexible, ya
sea de manera parcial o completa
(Gray, Mike, et al.1995) dentro
del horario de trabajo por medio
de las TIC'S, recibiendo una
remuneracion econoémica por
parte de la organizacion
(Rodriguez Mejia 2007).

cabo por medio de estar
realizando home office.

2.- Mis actividades laborales casi
siempre se adaptan para decidir
mi horario de trabajo.

3.- Considero que casi siempre
es sencillo poder adaptarme a
nuevas situaciones laborales
como el teletrabajar.

4 - La mayoria de las ocasiones
realizo mis actividades laborales
desde mi hogar o en algun lugar
diferente a la oficina.

5.- Por lo general considero que
obtengo mas tiempo para mi al
ahorrarme los traslados hacia mi
oficina cuando estoy laborando
desde casa.

6.- Casi siempre me siento mas
comodo teletrabajando (home
office).

7.- Considero que puedo realizar
mis actividades laborales de una
manera mas flexible desde mi
hogar.

8.- Siento que tengo los recursos
materiales necesarios para
adaptarme y llevar a cabo mis
actividades laborales desde mi
hogar.

9.- Por lo general me siento
capacitado para poder adaptarme
a las nuevas herramientas que
utilizo durante el teletrabajo.
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Variable

Definicion

item

RESILIENCIA INDIVIDUAL
(X1)

Capacidad dinamica del
individuo (Block, Block ,2014)
que surge durante el proceso
de afrontamiento de eventos
vitales desgarradores,
estresantes o desafiantes
(Richardson et al.,1990) para
adaptarse a circunstancias de
riesgo (Olsson et al. 2003) y
condiciones de vida dificiles
donde se vivieron traumas a
veces de gravedad (Manciaux,
Vanistendael, Lecomte y
Cyrulnik, 2001) otorgandole al
individuo habilidades
adicionales a las que tenia
antes de ocurrir el evento.
(Richardson et al., 1990).

1.- Considero que casi
siempre soy capaz de
adaptarme a los cambios que
se presenten en mi vida.

2.- Considero que por lo
general intento dar lo mejor de
mi mismo ante situaciones
desafiantes.

3.- A menudo me siento capaz
de manejar sentimientos
desagradables.

4 - Considero que casi
siempre cuando las cosas
parecen dificiles puedo salir
adelante.

5.- Considero que casi
siempre puedo afrontar lo que
venga en la vida.

6.- Soy una persona que la
mayoria de las veces busco
tener el control de mi vida.

7.- En la mayoria de las
ocasiones me visualizo a mi
mismo como una persona
fuerte.

8.- Considero que vencer
obstaculos en mi vida me
permite crecer mas como
persona.

9.- Soy una persona que casi
siempre considero que mis
éxitos pasados me dan la
confianza para afrontar
nuevos retos.

10.- En mi vida personal a
menudo me siento orgulloso
de mis logros obtenidos.
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Variable

Definicion

item

TECNOESTRES (X2)

Estado psicologico y fisico
angustiante y amenazante Bairero
(2017) causado por el uso de las TICs
Weil (1997) donde el individuo percibe
un desequilibrio entre la capacidad y
el control que tiene para hacer frente
a una situacion y las demandas que
del mismo se esperan Marente
(2006), ocasionando molestias
psicologicas y fisicas ante la
evolucion constante e intento de
adaptarse a la tecnologia Nimrod
(2017), pudiendo llevar al individuo a
un uso excesivo y compulsivo de la
misma (Llorens, 2011).

1.- A menudo me siento ansioso por
la falta de apoyo por parte de mis
comparieros para utilizar mejor las
tecnologias de la informacion.

2.- En ocasiones me siento frustrado
cuando me falta el apoyo de mis
supervisores para utilizar mejor las
tecnologias de la informacion.

3.- Por lo general me siento tenso al
trabajar con tecnologias de la
informacion.

4 - Casi siempre me siento inseguro
al trabajar con tecnologias de la
informacion.

S.- Por lo general me siento ineficaz
cuando no se utilizar las tecnologias
de la informacion con las que trabajo.

6.- Por lo general no me siento lo
suficientemente preparado para
utilizar las tecnologias de la
informacion con las que frabajo.

7.- La mayoria de las veces dudo a la
hora de utilizar tecnologias de la
informacion por miedo a cometer
errores.

8.- Cuando termino de trabajar con
las tecnologias de la informacion por
lo general me siento agotado.

9.- Comunmente experimento
malestar fisico como vista cansada,
dolores lumbares al utilizar
constantemente las tecnologias de la
informacion.

10.- Por lo general utilizo
continuamente las tecnologias,
incluso fuera de mi horario de trabajo.

11.- A menudo me encuentro
pensando en el uso de tecnologias
continuamente Incluso fuera de mi
horario de trabajo

12.- La mayoria del tiempo paso gran
parte de mi dia revisando mi teléfono
y/o correo por cuestiones laborales.
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Variable

Definicion

item

BIENESTAR TRABAJO -
FAMILIA (X3)

Es aquel equilibrio percibido por
el trabajador entre las
responsabilidades laborales y las
responsabilidades familiares que
tiene (OIT, 2011), influyendo
dicho equilibrio de estos dos
elementos en las emocione y
actitudes de los individuos Pleck
(1977, permitiendo gestionar la
incompatibilidad de estos dos
elementos por medio de
estrategias adecuadas, llevando
a una reduccion del estrés
generado por ambos elementos y
a una mejora de la calidad de
vida en los individuos. Greenhaus
y Beutell (1989), Khan et. Al
(1964).

1.- Siento que casi siempre mi
trabajo me permite dedicarle
tiempo a mi vida personal.

2.- A menudo siento que puedo
equilibrar mis compromisos
laborales con mis compromisos
familiares.

3.- Siento que por lo general no
me cuesta trabajo desconectarme
mentalmente de mi trabajo
cuando este termina.

4 - Siento que mi jefe inmediato a
casi siempre me da la flexibilidad

de trabajar desde casa cuando se
me presentan motivos personales
0 de salud.

5.- Por lo general mi jefe respeta
mis horarios laborales cuando
necesita contactarme.

6.- Por lo general tengo bien
delimitados mis horarios laborales
con mis horarios personales.

7.- Casi siempre puedo llevar a
cabo mis actividades laborales en
casa sin ser interrumpido
constantemente por cuestiones
familiares o personales.

8.- Por lo general mi trabajo me
pide laborar en dias de descanso,
asuetos o fines de semana

9.- Por lo general mi tiempo en el
trabajo es tanto que perjudica mis
actividades familiares o
personales

10.- Por lo general me encuentro
pensando en mis actividades
familiares o personales cuando
estoy trabajando.
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Variable

Definicion

item

EQUIPO DE TRABAJO VIRTUAL Conjunto de actitudes

(X4)

comportamientos y habilidades
necesarias por sus miembros
para poder realizar las tareas que
promueven el funcionamiento
eficaz (Cannon-Bowers et al.,
1995) de equipos que trabajan de
forma totalmente virtual y sélo
interactian a través de las TIC,
sus miembros estan dispersos
geograficamente, a menudo
incluso por todo el mundo, y
ademas se comunican y realizan
sus tareas de forma asincrona.
Linda Schweitzer y Linda Quxbury
(2010).

1.- Por lo general considero que
me proporcionan los recursos
necesarios para utilizar las
tecnologias de la informacion en
mi equipo de trabajo.

2.- Tengo casi siempre los
conocimientos necesarios para
utilizar las tecnologias de la
informacion en las actividades de
mi equipo.

3.- A menudo siento que mi

capacidad para trabajar en un
entomno virtual ha mejorado.

4 - Considero que por lo general
tengo relaciones virtuales
favorables con mis comparieros
de equipo.

S5.- Por lo general considero que
una adecuada capacitacion del
trabajo en equipo virtual es
importante para poder realizar
mejor mi trabajo de manera
virtual.

6.- Casi siempre me siento parte
del equipo de frabajo, aunque nos
encontremos en distintas
ubicaciones.

7.- Considero que casi siempre
mi jefe inmediato me apoya para
llevar a cabo de manera eficiente
mi trabajo virtual.

8.- Por lo general considero que
tengo una buena comunicacion
con mis companeros que también
trabajan de manera virtual.

9.- Por lo general considero que
tengo una buena comunicacion
con mis companeros de equipo a
pesar de trabajar desde
diferentes lugares.

10.- A menudo puedo llevar a
cabo mis actividades de manera
eficaz con mis compaiieros a
pesar de los diferentes horarios
entre nosotros.
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Variable

Definicion

item

MOTIVACION (X5)

La motivacion es aquella
fuerza que impulsa a un
individuo, ya sea de manera
personal o dentro de la
organizacion, a alcanzar
metas y objetivos propuestos,
por medio de actitudes y
comportamientos especificos
que guian la conducta del
individuo por medio de
estimulos, ya sea internos o
externos hacia un punto en
especifico.

1.- En mi trabajo por lo
general quiero desarrollar
nuevas destrezas.

2.- A menudo considero que
recibo un salario justo por el
trabajo que realizo.

3.- Soy una persona que
constantemente estoy
buscando lo que me hace
feliz.

4 - Por lo general siento que
mi esfuerzo laboral es
reconocido por mis
superiores.

5.- Me siento motivado casi
siempre para aprender a
hacer cosas nuevas.

6.- Mi trabajo me permite por
lo general poner en practica
mis talentos y habilidades.

7.- A menudo me considero
una persona exitosa en mi
trabajo.

8.- Mis logros casi siempre me
proporcionan una importante
sensacion de autorrespeto.

9.- La valoracion que tengo de
mi mismo casi siempre es
mas importante que la de
cualquier otra persona.

10.- Por lo general me siento
feliz de ser parte de esta
organizacion.

11.- Considero que a menudo
mi trabajo me permite
desarrollar relaciones social
positivas con otras personas

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 3. PRUEBA DE CONCORDANCIA EVALUACION POR EXPERTOS

Anexo 1. VALIDEZ DE CONTENIDO (Prueba de concordancia por variable resultado).

Adaptacion al Teletrabajo validacion.

ftem Validacion de contenido (Primera Parte) concordancia de los constructos llixp EXP ]3Exp EXP ]55xp ]6Exp LC

1 Considero que mis act1v1dade§ laborales por lo general se pueden adaptar AT AT AT AT AT AT 6
para llevarlas a cabo por medio de estar realizando home office.

) Mis gctlwdades laborales casi siempre se adaptan para decidir mi horario de BTF AT BTIF AT AT AT 4
trabajo.

3 C.ons1fiero que casi siempre es sencﬂlo'poder adaptarme a nuevas AT AT RI AT AT AT 5
situaciones laborales como el teletrabajar.

4 La mayoria de/las ocasiones realizo mis e}cthldades laborales desde mi AT AT BTF AT AT AT 5
hogar o en algun lugar diferente a la oficina.

5 Por lo genera'I cor'1s1der'0 que obtengo mas tiempo para mi al ahorrarme los AT BTF BTF AT AT BTF 3
traslados hacia mi oficina cuando estoy laborando desde casa.

6 Casi siempre me siento mas cémodo teletrabajando (home office). AT AT AT AT AT AT 6

7 Con§1dero que pgedo realizar mis actividades laborales de una manera mas AT AT BTF AT AT AT 5
flexible desde mi hogar.
Siento que tengo los recursos materiales necesarios para adaptarme y llevar

8 a cabo mis actividades laborales desde mi hogar. AT AT AT AT AT TEC 5

9 Por lo general me siento capacitado para poder adaptarme a las nuevas AT AT RI AT AT AT 5

herramientas que utilizo durante el teletrabajo.
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Resiliencia Individual.

ftem WValidacion de contenido (Primera Parte) concordancia de los constructos llixp §Xp Exp 4Exp ISExp EXP I.C.

1 Considero que casi siempre soy capaz de adaptarme a los cambios que se RI RI RI RI RI RI 6
presenten en mi vida.
Considero que por lo general intento dar lo mejor de mi mismo ante

2 L MOT RI MOT RI  MOT MOT 2
situaciones desafiantes.

3 A menudo me siento capaz de manejar sentimientos desagradables. RI RI  RI RI RI RI 6

4 Considero que casi siempre cuando las cosas parecen dificiles puedo salir RI RI RI RI RI RI 6
adelante.

5 Considero que casi siempre puedo afrontar lo que venga en la vida. RI RI  RI MOT RI RI 5

6 Soy una persona que la mayoria de las veces busco tener el control de mi vida. MOT RI  RI RI RI MOT 4

7 En la mayoria de las ocasiones me visualizo a mi mismo como una persona RI RI MOT RI MOT RI 4
fuerte.

3 Considero que vencer obstaculos en mi vida me permite crecer mas como RI RI RI RI RI MOT 5
persona.

9 Soy una persona que casi siempre considero que mis éxitos pasados me dan la MOT RI MOT MOT MOT MOT 1
confianza para afrontar nuevos retos.

10 En mi vida personal a menudo me siento orgulloso de mis logros obtenidos. MOT RI MOT MOT MOT MOT 1
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Tecnoestrés

ftem Validacion de contenido (Primera Parte) concordancia de los constructos llixp EXp EXP 4Exp ]55xp EXP I.C.

1 A'menudo me siento ansioso por lq falta de apoyo por parte de mis compafieros para TEC TEC TEC TEC TEC TEV
utilizar mejor las tecnologias de la informacion.

) En ocasiones me siento frl%strado cgando me ,falta el apoyo de mis supervisores para TEC TEC MOT TEC TEC RI
utilizar mejor las tecnologias de la informacion.

3 Por lo general me siento tenso al trabajar con tecnologias de la informacion. TEC TEC TEC TEC TEC TEC

4 Casi siempre me siento inseguro al trabajar con tecnologias de la informacion. TEC TEC TEC TEC TEC RI

5 Por lo gep,eral me siento 1neﬁgaz cuando no se utilizar las tecnologias de la AT TEC TEC TEC TEC TEC
informacion con las que trabajo.

6 Por lo ge’neral no me 51ent(')’lo suficientemente preparado para utilizar las AT TEC TEC TEC TEC TEC
tecnologias de la informacion con las que trabajo.

7 Lg mayoria de las veces dudo a la hora de utilizar tecnologias de la informacion por TEC TEC TEC TEC TEC TEC
miedo a cometer errores.

] Quando termino de trabajar con las tecnologias de la informacion por lo general me TEC TEC TEC TEC TEC TEC
siento agotado.

9 C(?munmente experimento malestar ,ﬂswo como vista Sansada, dolores lumbares al TEC TEC TEC TEC TEC TEC
utilizar constantemente las tecnologias de la informacion.

10 En algunas ocasiones experimento malestar ﬁ51c’o como Vista can;zl,da, dolores TEC TEC TEC TEC TEC TEC
lumbares al utilizar constantemente las tecnologias de la informacion.

1 Por lo general utilizo continuamente las tecnologias, incluso fuera de mi horario de TEC TEC TEC TEC AT AT 4

trabajo.
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Exp Exp Exp Exp Exp Exp LC

ftem Validacion de contenido (Primera Parte) concordancia de los constructos 1 5 3 4 5 6

A menudo me encuentro pensando en el uso de tecnologias continuamente (por
12 ejemplo, revisar el correo electronico, internet, etc. Incluso fuera de mi horariode = TEC TEC TEC TEC AT TEC 5
trabajo)
La mayoria del tiempo paso gran parte de mi dia revisando mi teléfono y/o correo

por cuestiones laborales. TEC TEC TEC TEC TEC AT 3

13
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Bienestar Trabajo - Familia.

ftem Validacion de contenido (Primera Parte) concordancia de los constructos llExp Exp2 Exp3 4Exp lsExp EXP I.C.

1 Siento que casi siempre mi trabajo me permite dedicarle tiempo a mi vida BTF BTF BTF BTF BIF BTF 6
personal.

) A menudq siento que puedo equilibrar mis compromisos laborales con mis BIF BTF BTF BTF BTF BTF 6
compromisos familiares.

3 Slentp que por lo genera} no me cuesta trabajo desconectarme mentalmente de mi BTF BTF BTF BTF AT TEC 4
trabajo cuando este termina.

4 Siento que mi jefe inmediato a casi siempre me da la flexibilidad de trabajar desde AT AT BTF AT BTIF AT 2
casa cuando se me presentan motivos personales o de salud.

5 Por lo general mi jefe respeta mis horarios laborales cuando necesita contactarme. BTF BTF BTF AT AT AT 3

6 Por lo general tengo bien delimitados mis horarios laborales con mis horarios BTF BTF BTF BTF BTIF BTF 6
personales.

7 Casi siempre puedo llevar a cabo mis actividades laborales en casa sin ser AT BTF AT BTF BIF BTF 4

interrumpido constantemente por cuestiones familiares o personales.
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Trabajo en Equipo Virtual.

ftem WValidacion de contenido (Primera Parte) concordancia de los constructos Expl Exp2 Exp3 Exp4 ExpS5 16Exp L€

1 qu‘lo general cons1f1ero que me propf)’rcmnan‘los recursos necesarios para AT TEV MOT TEV AT TEC 2
utilizar las tecnologias de la informacion en mi equipo de trabajo.

) Tengq casi siempre los conocimientos necesarios para utilizar las tecnologias TEV TEV TEV TEV TEV AT 5
de la informacion en las actividades de mi equipo.

3 A rpenudo siento que mi capacidad para trabajar en un entorno virtual ha AT TEV AT RI AT AT 1
mejorado.
Considero que por lo general tengo relaciones virtuales favorables con mis

4 ~ . TEV TEV TEV TEV TEV TEV 6
compafieros de equipo.

5 Ppr lo genpral considero que una ade?cuada capacitacion del trabajo enequipd v TEV TEV TEV MOT AT 4
virtual es importante para poder realizar mejor mi trabajo de manera virtual.

5 Ca51‘ siempre me siento parte del equipo de trabajo, aunque nos encontremos TEV TEV TEV TEV TEV AT 5
en distintas ubicaciones.

7 Considero que casi siempre mi jefe inmediato me apoya para llevar a cabo de AT TEV TEV AT MOT TEV 3
manera eficiente mi trabajo virtual.

3 Por lo %eneral cons1de.r’0 que tqngo una buena comunicacion con mis TEV TEV TEV TEV TEV TEV 6
compaifieros que también trabajan de manera virtual.

9 Por lo %eneral cons%dero que tengo una buena comunicacion con mis TEV TEV TEV TEV TEV TEV 6
compafieros de equipo a pesar de trabajar desde diferentes lugares.

10 A menudo puedo llevar a cabo mis actividades de manera eficaz con mis TEV TEV TEV TEV TEV TEC 5

compafieros a pesar de los diferentes horarios entre nosotros.
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Motivacion.

ftem Validacion de contenido (Primera Parte) concordancia de los constructos llixp §Xp Exp 4Exp lsExp 16Exp I.C.

1 En mi trabajo por lo general quiero desarrollar nuevas destrezas. MOT MOT MOT MOT MOT MOT 6

2 A menudo considero que recibo un salario justo por el trabajo que realizo. MOT MOT MOT MOT MOT BTF 5

3 Soy una persona que constantemente estoy buscando lo que me hace feliz. MOT MOT MOT MOT MOT MOT 6

4 Por lo general siento que mi esfuerzo laboral es reconocido por mis superiores. MOT MOT MOT MOT MOT MOT 6

5 Me siento motivado casi siempre para aprender a hacer cosas nuevas. MOT MOT MOT MOT MOT MOT 6
Mi trabajo me permite por lo general poner en practica mis talentos y

6 o MOT MOT MOT MOT MOT MOT 6
habilidades.

7 A menudo me considero una persona exitosa en mi trabajo. MOT MOT RI MOT MOT MOT 5

3 Mis logros casi siempre me proporcionan una importante sensacion de MOT RI  MOT MOT MOT MOT 5
autorrespeto.

9 La Valqrac1on que tengo de mi mismo casi siempre es mas importante que la de MOT MOT MOT MOT MOT MOT 6
cualquier otra persona.

10 Por lo general me siento feliz de ser parte de esta organizacion. MOT MOT MOT MOT MOT MOT 6

1 Considero que a menudo mi trabajo me permite desarrollar relaciones social AT MOT BIF MOT AT MOT 3

positivas con otras personas
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Anexo 4. Resultados de la aplicacion de encuesta (relevancia) por constructo.

Adaptacién al teletrabajo.

N° ITEM Expl Exp2 Exp3 Exp4d Exp5 Exp6 Acuerdo v Promedio

Considero que mis actividades laborales por lo general se
1 pueden adaptar para llevarlas a cabo por medio de estar 4 4 4 3 3 3 6 1.00 3.50
realizando home office.

Mis actividades laborales casi siempre se adaptan para decidir

. . . 3 3 2 3 3 4 5 0.83 3.00
mi horario de trabajo.

Considero que casi siempre es sencillo poder adaptarme a

. ) ) 3 3 4 3 4 3 6 1.00 3.33
nuevas situaciones laborales como el teletrabajar.

L iadel i li is actividades laboral
4 a mayorla elas ocasmr\es rea |z? mis activida es aborales 4 3 4 3 5 4 s 0.83 3.33
desde mi hogar o en algun lugar diferente a la oficina.

Casi siempre me siento mas comodo teletrabajando (home

5 ) 4 3 4 3 2 2 4 0.67 3.00
office).

6 Considero fque pl:,ledO reallzarlmls actividades laborales de una 3 4 3 3 3 4 6 1.00 333
manera mas flexible desde mi hogar.
Siento que tengo los recursos materiales necesarios para

7 adaptarmey llevar a cabo mis actividades laborales desde mi 3 4 4 3 4 4 6 1.00 3.67
hogar.

8 Por lo general me siento capacitado para poder adaptarme a las 3 4 4 3 5 4 5 0.83 333

nuevas herramientas que utilizo durante el teletrabajo.

Por lo general considero que obtengo mas tiempo para mi al
9 ahorrarme los traslados hacia mi oficina cuando estoy 4 2 2 4 3 4 4 0.67 3.17
laborando desde casa.
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Siento que mi jefe inmediato casi siempre me da la flexibilidad

10 de trabajar desde casa cuando se me presentan motivos 4 4 1.00 3.50
personales o de salud.

1 Por Ioigeneral mi jefe respeta mis horarios laborales cuando 4 3 1.00 3.50
necesita contactarme.

12 A.menudo 5|e.nto que mi capacidad para trabajar en un entorno 4 4 0.83 333
virtual ha mejorado.

Resiliencia Individual

N° ITEM Expl Exp2 Exp3 Exp4 Exp5 Exp6 Acuerdo v Promedio

1 Considero que casi S|erT1p.re soy capaz de adaptarme a los cambios 3 4 4 4 4 4 6 1.00 3.83
que se presenten en mi vida.

5 A menudo me siento capaz de manejar sentimientos 4 5 4 4 3 4 5 0.83 3.50
desagradables.

3 Con5|dero. gue casi siempre cuando las cosas parecen dificiles 3 3 1 4 4 3 5 0.83 3.00
puedo salir adelante.

4 Considero que casi siempre puedo afrontar lo que venga en la vida. 3 4 2 3 3 3 5 0.83 3.00

5 Soy u'naT persona que la mayoria de las veces busco tener el control 4 5 1 3 1 4 3 0.50 550
de mi vida.

6 En la mayoria de las ocasiones me visualizo a mi mismo como una 5 3 3 3 3 4 5 0.83 3.00
persona fuerte.

7 Considero que vencer obstaculos en mi vida me permite crecer mas 4 4 1 4 4 4 5 0.83 3.50

COMO persona.
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Tecnoestrés

N° ITEM Expl Exp4 Exp5 Exp6 Acuerdo IV Promedio
A menudo me siento ansioso por la falta de apoyo por parte

1 de mis compafieros para utilizar mejor las tecnologias de la 3 2 3 2 3 0.50 2.67
informacién.
En ocasiones me siento frustrado cuando me falta el apoyo

2 de mis supervisores para utilizar mejor las tecnologias de la 4 2 4 3 4 0.67 3.00
informacién.
Por I iento t | trabaj t logias d

3 o'r ogene'r;'a me siento tenso al trabajar con tecnologias de 3 1 3 3 4 0.67 550
la informacion.
Casi siempre me siento inseguro al trabajar con tecnologias

4 . ., 3 1 3 1 3 0.50 2.33
de la informacidn.
Por | I iento inefi d tilizar |

c or oge,nera me'5|en o ms icaz cuando no seg ilizar las 4 5 3 1 3 0.50 550
tecnologias de la informacién con las que trabajo.
Por lo general no me siento lo suficientemente preparado

6 para utilizar las tecnologias de la informacién con las que 4 3 4 3 5 0.83 3.33
trabajo.
L iadel dudo a la hora de utilizar t logi

7 a ma‘yorla e.:’:ls veces : udo a la hora de utilizar tecnologias 4 1 3 1 3 0.50 533
de la informacién por miedo a cometer errores.
Cuando termino de trabaj las t logias de |

g | uando 'elrmlno e trabajar con' as tecnologias de la 5 3 3 3 3 0.50 550
informacidn por lo general me siento agotado.
Comunmente experimento malestar fisico como vista

9 cansada, dolores lumbares al utilizar constantemente las 3 3 3 3 6 1.00 3.00

tecnologias de la informacion.
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10

11

12

Por lo general utilizo continuamente las tecnologias, incluso
general dtliz . g1as, 4 4 1 2 4 3 4 067  3.00
fuera de mi horario de trabajo.

A menudo me encuentro pensando en el uso de tecnologias
continuamente (por ejemplo, revisar el correo electrdnico, 4 4 1 3 4 3 5 0.83 3.17
internet, etc. Incluso fuera de mi horario de trabajo)

La r'nayor|a del tiempo paso g'ran parte de mi dia revisando mi 4 3 4 5 4 4 c 0.83 3.50
teléfono y/o correo por cuestiones laborales.
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Bienestar trabajo — familia

N° ITEM Expl Exp2 Exp3 Exp4 Exp5 Exp6 Acuerdo v Promedio

1 Su.anjco que casi siempre mi trabajo me permite dedicarle tiempo a 3 4 4 4 4 4 6 1.00 3.83
mi vida personal.

5 A men.udo siento gue puec.jf) equilibrar mis compromisos laborales 4 4 4 3 3 4 6 1.00 3.67
con mis compromisos familiares.

3 Siento que por lo general no me cuesta trabajo desconectarme 3 3 4 ) 3 4 5 0.83 317

mentalmente de mi trabajo cuando este termina.

Por lo general tengo bien delimitados mis horarios laborales con mis

4 & go bien delimi ! ' 3 3 4 3 4 4 6 1.00  3.50
horarios personales.
Casi siempre puedo llevar a cabo mis actividades laborales en casa

5 sinserinterrumpido constantemente por cuestiones familiares o 4 3 4 2 2 4 4 0.67 3.17
personales.

Por | | mi trabaj ide lab dias de d
6 or ogenera mi trabajo me pide laborar en dias de descanso, 4 1 A A 3 4 s 0.83 3.33
asuetos o fines de semana.

En ocasiones mi tiempo en el trabajo es tanto que perjudica mis
- ocasi | tiemp ) que perjudica mi a 1 4 4 4 4 5 0.83 3.50
actividades familiares o personales

Por lo general me encuentro pensando en mis actividades familiares

) 3 2 4 2 3 4 4 0.67 3.00
o personales cuando estoy trabajando.
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Trabajo en Equipo Virtual

N° ITEM Expl Exp2 Exp3 Exp4 Exp5 Exp6 Acuerdo v Promedio

1 Tengo ca/S| 5|empr_e los con.c?umlentos n.ec?'esarlos para.I utllllzar las 3 3 4 5 3 5 4 0.67 583
tecnologias de la informacién en las actividades de mi equipo.
Consid | It laci irtuales f bl

5 onsi .ero que E)or o genera. engo relaciones virtuales favorables 4 4 4 3 3 3 6 1.00 3.50
con mis compaferos de equipo.
Por lo general considero que una adecuada capacitacién del trabajo

3 en equipo virtual es importante para poder realizar mejor mi 4 3 1 3 4 2 4 0.67 2.83
trabajo de manera virtual.
Casi si ient te del ipo de trabaj

4 asi siempre me 5|.en. o par ej e. equipo de trabajo, aunque nos 3 4 4 3 4 3 6 1.00 3.50
encontremos en distintas ubicaciones.
Por | | id t b icacié

c o'r o geneNra considero qt'ule engo %ma uena comtfmcauon con 3 3 4 3 3 3 6 1.00 3.17
mis compafieros que también trabajan de manera virtual.
Por lo general considero que tengo una buena comunicacion con

6 mis compafieros de equipo a pesar de trabajar desde diferentes 3 4 4 3 3 3 6 1.00 3.33
lugares.
A menudo puedo llevar a cabo mis actividades de manera eficaz

7 con mis compafieros a pesar de los diferentes horarios entre 4 3 4 3 4 4 6 1.00 3.67

nosotros.
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Motivacion

N° ITEM Expl Exp2 Exp3 Exp4 Exp5 Exp6 Acuerdo IV Promedio

1 En mitrabajo por lo general quiero desarrollar nuevas destrezas. 3 4 2 3 3 3 5 0.83 3.00

5 A m'enudo considero que recibo un salario justo por el trabajo que 4 3 1 3 4 4 c 0.83 3.17
realizo.

3 Soy una.persona gue constantemente estoy buscando lo que me 4 4 3 3 3 4 6 1.00 3.50
hace feliz.

4 Pc?r lo gen'eral siento que mi esfuerzo laboral es reconocido por 3 3 3 5 3 4 c 0.83 3.00
mis superiores.

c Me siento motivado casi siempre para aprender a hacer cosas 4 4 4 4 4 3 6 1.00 3.83
nuevas.

6 Mi trabajo me'p.)ermlte por lo general poner en practica mis 4 3 3 3 4 3 6 1.00 3.33
talentos y habilidades.

7 A menudo me considero una persona exitosa en mi trabajo. 3 3 4 3 4 4 6 1.00 3.50

8 Mis Iog'r’os casi siempre m'e pr‘oporuonan una importante 5 4 3 3 3 3 c 0.83 3.00
sensacion de respeto hacia mi persona.

9 !_a valoracion que tengo de @ mismo casi siempre es mas 3 5 4 4 3 3 c 0.83 3.17
importante que la de cualquier otra persona.

10 Porlo general me siento feliz de ser parte de esta organizacion. 4 4 4 3 3 3 6 1.00 3.50

1 Cons@ero gue por lo general intento dar lo mejor de mi mismo 4 4 4 3 4 4 6 1.00 3.83
ante situaciones desafiantes.

12 Soy una persona que casi siempre considero que mis éxitos 3 3 5 3 3 3 c 0.83 5 83

pasados me dan la confianza para afrontar nuevos retos.
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En mi vida personal a menudo me siento orgulloso de mis logros

. 3 4 4 3 4 3 6 1.00 3.50
obtenidos.
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Anexo 5. Alpha de Cronbach mostradas de manera individual (Programa SPSS).

Variable “Y” dependiente: Adaptacion al teletrabajo

Al realizar el analisis de fiabilidad del constructo Adaptacion al teletrabajo nos

arroja los siguientes resultados:

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total multiple al se elimina el
Estadisticos de fiabilidad elemento elemento corregida cuadrado elemento
P1 48.73 36.483 721 .645 .838
P2 49.43 36.490 438 .488 .862
Alfa de

Cronbach P3 48.84 39.375 416 379 .857
basada en los P4 49.12 33.666 71 .688 .836
Alfa de elementos N de P5 48.88 38.786 517 457 .851
Cronbach tipificados elementos P6 48.67 38.307 627 659 846
S61 574 12 P7 48.78 36.453 .698 713 .839
P8 48.61 39.283 .656 .788 .847
P9 48.61 39.843 .397 524 .858
P10 48.76 37.904 497 .568 .853
P11 49.18 37.508 439 .326 .859
P12 48.63 39.398 .593 .781 .849

Al calcular el Alpha de Cronbach de la variable dependiente adaptacion al
teletrabajo no fue necesario remover ningun item ya que el Alpha de Cronbach no
sufria cambios y el indice que arrojo fue aceptable 0.874 dentro de los parametros
Variable independiente X1: Resiliencia

Al realizar el analisis de fiabilidad del constructo resiliencia nos arroja los

siguientes resultados:

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Alfa de
Estadisticos de fiabilidad escala si se escala si se Correlacién Correlacién Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total mdltiple al se elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
Alfa de P13 21.67 8.427 699 648 842
Cronbach P14 2220 7.721 740 617 837
basada en los .

Alfa de elementos N de 21.69 9.660 611 545 .857
Cronbach tipificados elementos P16 21.67 8.787 774 .648 -830
869 874 5 P17 21.86 8.441 687 523 845
P18 21.41 10.367 .568 .362 .866

Al calcular el Alpha de Cronbach de la variable independiente Resiliencia no fue
necesario remover ningun item ya que el Alpha de Cronbach no sufria cambios y el

indice que arrojo fue aceptable 0.874.

187



Variable independiente X2: Tecnoestrés
Al realizar el analisis de fiabilidad del constructo tecnoestrés nos arroja los

siguientes resultados:

Estadisticos total-el 1to
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacién Correlacion Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total multiple al se elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
P19 20.53 22.054 494 .600 645
Estadisticos de fiabilidad P20 20.47 21.534 517 613 .638
P21 21:37 22.918 .530 593 642
Alfa de P22 20.98 22.020 .345 .502 .687
Cronbach P23 20.71 21.372 490 403 644
basada en los P24
Alfa de slamentos N de 18.67 28.467 .038 .370 723
Cronbach tipificados elementos P25 19.06 25.376 275 550 692
.699 .686 8 P26 19.63 23.678 .395 574 .669

En el caso del analisis de fiabilidad de la variable independiente X2: tecnoestrés,
arroja inicialmente un Alpha de Cronbach de 0.686 lo cual dentro de los parametros
establecidos no es muy aceptable, sin embargo, el analisis nos sugiere eliminar el item
24 para subir el Alpha de Cronbach, por lo que al proceder a eliminar dicho item y
repetir el analisis, el Alpha de Cronbach sube a 0.725 lo cual se encuentra dentro de
los parametros aceptables.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de
Cronbach tipificados elementos
.723 725 74

Variable independiente X3: Bienestar Trabajo — Familia
Al realizar el analisis de fiabilidad del constructo Bienestar Trabajo - Familia nos

arroja los siguientes resultados.

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Alfa de
Estadisticos de fiabilidad escala si se escala si se Correlacion Correlaciéon Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total multiple al se elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
Alfa de P27 26.73 28.883 739 732 798
" C“(’j"bac’l‘ P28 26.59 29.287 709 766 802
asada en los
P29
Alfa de elementos N de 27.20 27.801 612 406 811
Cronbach tipificados elementos P30 27.04 26.918 684 526 -800
836 843 ) P31 26.80 31.721 427 228 .833
P32 26.69 30.580 397 .255 841
P33 26.69 28.300 728 635 797
P34 27.08 32.314 .321 214 .847
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Al calcular el Alpha de Cronbach de la variable independiente bienestar trabajo
— familia no fue necesario remover ningun item ya que el Alpha de Cronbach no sufria
cambios y el indice que arrojo fue aceptable 0.843.
Variable independiente X4: Trabajo en equipos virtuales

Al realizar el analisis de fiabilidad del constructo trabajo en equipos virtuales nos

arroja los siguientes resultados:

Estadisticos total-elemento

Estadisticos de fiabilidad Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Correlacion Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total multiple al se elimina el
Alfa de elemento elemento corregida cuadrado elemento
Cronbach P35 26.82 10.988 648 465 .858
basada en los P36 26.82 10.708 720 613 849
Alfa de elementos N de P37

Cronbach tipificados elementos 26.90 10.850 472 -305 888
875 286 7 P38 26.76 10.984 .691 .609 .853
P39 26.84 10.775 .703 714 .851
P40 26.76 10.944 .803 .790 .843
P41 26.96 10.038 .671 .565 .856

Al calcular el Alpha de Cronbach de la variable independiente trabajo en equipos
virtuales no fue necesario remover ningun item ya que el Alpha de Cronbach no sufria

cambios y el indice que arrojo fue aceptable 0.886.

Variable independiente X5: Motivacion

Al realizar el analisis de fiabilidad del constructo motivacién nos arroja los

Estadisticos total-slemento

siguientes resultados:

Estadisticos de fiabilidad

P43 609
P44 554
Alfa de Pas o75
Cronbach P4 712
basada en los Paz it
Pag 565
Alfa de elementos N de b e
Cronbach tipificados elementos Pso 485
883 .890 13 k2 nu o
P52 50.82 682 3
P53 51.00 681 874

P54 50.90 43.210 485 732 878

Al calcular el Alpha de Cronbach de la variable independiente motivacion no fue

necesario remover ningun item ya que el Alpha de Cronbach no sufria cambios y el

indice que arrojo fue aceptable 0.890.
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ANEXO 6. ANALISIS FACTORIAL, CARGAS DE COMPONENTES FINALES, KMO Y ALPHA DE CRONBACH.

Variable Alpha Comp.1 Comp.2 Comp.3 Comp.4 Componentefinal % acumulado > 50% KMO:= 0.5~1 Chi>0 Sig=<=005 AC=0.7-<0.95
Y=AT 0835 AT12 0.879 0.039 0.107 0.153 0.856 55.587 0.778 166.496 0.000 0.730
ATS 0.763 0.105 0.208 0.165 0.821
AT7 0.755 0.171 0.228 0.217 0.777
AT3 0.645 0.435 0.058 -0.151 0.750
AT2 0.087 0.867 0.073 0.069 0.455
AT1 0.370 0.658 0.142 0.371 0.868 75.355 05 29.279 0 0.641
AT4 0.182 0.519 0.326 0.339 0.868
AT6 0.089 0.353 0.787 0.138 0.835 60.977 0.64 48.554 0 0.678
AT9 0.142 -0.125 0.692 0.326 0.763
ATS 0.399 0.205 0.673 -0.072 0.742
AT10 0.195 0.140 0.043 0.845 0.834 69.625 0.5 16.479 0.9 0.543
AT11 0.044 0.134 0.199 0.689 0.834
X1=RES 0842 RES13 0.759 0.759 57.693 0.824 242586 0 0.842
RES14 0.719 0.719
RES15 0.773 0.773
RES16  0.344 0.844
RES17 0.773 0.773
RES18  0.680 0.680
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Variable  Alpha Comp.1 Comp.2 Comp.3 Comp.4 Componente % acumulado>50% KMO=05~1 Chi>=0 Sig=<0.05 AC=0.7-<0.95
X2=TEC 0749 TEC19 0742 0.136 0.773 54.926 0.71 168121 0 0.776
TEC20 0.326 0.114 0.834
TEC21 0.830 -0.074 0.809
TEC22 0.626 0.065 0.611
TEC23 0.627 0.311 0.653
TEC -0.065 0.745 0.713 64.441 0.591 44785 0 0.749
12'?5025 0.049 0.870 0.889
TEC26 0.278 0.755 0.797
X3=BTF 0822 BTF28 0928 .052 0.905 67.556 0.825 285682 0 0.868
BTF27 0.895 130 0.895
BTF30 0.757 193 0.787
BTF33 0.736 317 0.794
BTF29 0.634 344 0.713
BTF34 054 0.774 0.720 50.012 0.608 16.803 0.01 0.499
BTF32 .167 0.686 0.718
BTF31 259 0.574 0.683
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‘Variable Alpha Comp.1 Comp.2 Comp.3 Comp.4 Componente final % acumulado > 50% KMO=0.5~1 Chi>0 Sig<0.05 AC>0.7-<0.95
TEV35 0.594 0.594
TEV36 0.756 0.756
TEV37 0.554 0.554
X4=TEV 0.828 TEV38 0.692 0.692 52.295 0.796 306.599 0 0.828
TEV39 0.847 0.847
TEV40 0.870 0.870
TEV41 0.691 0.691
MOT49 0.707 0.341 0200 0.186 0.836
MOTS52 0.659 0.068 0.471 0.032 0.754
65.409 0.792 14139 0 0.817
MOTS3 0.632 0.081 0.139 0.476 0.773
MOTS54 0.871 0.190 -0.012 0.172 0.867
MOT43 0.002 0629 0234 0.364 0.696
MOT45 0.042 0864 0.074 0.215 0.822
X5=MOT 0.871 MOT47 0.381 0.749 0.098 -0.086 0.781 59.072 0.78 182.052 0 0.813
MOT48 0457 0659 0246 0.014 0.803
MOTS1 0.365 0.444 0380 0.300 0.735
MOT42 0.136 0.129 0.367 0.001 0.887
78.76 0.5 39573 0 0.726
MOT46 0.137 0237 0779 0.216 0.887
MOT44 0342 0.095 0221 0.565 0.809
65.51 0.5 9.366 0.002 0.467
MOTS0 0.099 0.156 -0.001 0.815 0.809
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Matriz de correlaciones resultados finales

Correlaciones

X1_RES_13_
Y_12.8 7.3 | 14_15_16_17 | X3_28_27_30
2 _18 3329

Correlacién de Pearson Y. 12 873 2 1.000 .555 .248

X1_RES_13_14_15_16_1 555 1.000 371

7_18

X3_28_27_30_33_29 .248 311 1.000

X4_TEV_35_36_37_38_3

9 40_41 478 517 .249

;(:')_MOTZ_43_45_47_48_ 466 534 359

X2_TEC_24_25 26 254 21 -135
Sig. (unilateral) Y 12873 2 .000 .006

X1_RES_13_14_15_16_1 000 1000

7_18

X3_28 27 _30_33_29 .006 .000

X4_TEV_35_36_37_38_3

9 40 41 .000 .000 .006

X5_MOT2_43_45 _47_48

515‘ - - - - = .000 .000 .000

X2_TEC_24_25_26 .005 A3 .090
N Y. 128732 101 101 101

X1_RES_13_14_15_16_1 101 101 101

7_18

X3_28_27_30_33_29 101 101 101

X4_TEV_35_36_37_38_3

9_40_41 101 101 101

)5(f_MOT2_43_45_4 7_48_ 101 101 101

X2_TEC_24_25 26 101 101 101
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Correlaciones

X4_TEV_35_ | X5_MOT2_43
36_37_38 39 | _45 47 48 5 | X2_TEC_24_
_40_41 1 25 26
Correlacién de Pearson Y 1287 3 2 478 .466 .254
X1_RES_13_14_15_16_1 517 534 121
7_18
X3_28 27 _30_33_29 .249 .359 -.135
X4_TEV_35_36_37_38_3
9 40_41 1.000 .398 138
X5_MOT2_43 45 47 4
515“ OT2_43_45_47_48_ .398 1.000 .159
X2_TEC_24_25 26 138 .159 1.000
Sig. (unilateral) Y 128 7 32 .000 .000 .005
X1_RES_13_14_15_16_1 000 000 113
7_18
X3_28 27 _30_33_29 .006 .000 .090
X4_TEV_35_36_37_38_3
9 40 _41 .000 .084
X5 _MOT2_43_45 47 48
- - - - -~ .000 .056
51
X2_TEC_24_25 26 .084 .056 :
N Y 1287 3 2 101 101 101
X1_RES_13_14_15_16_1
7.18 101 101 101
X3_28 27 _30_33_29 101 101 101
X4 _TEV_35_36_37_38_3
9 40_41 101 101 101
;(?_MOT2_43_45_47_48_ 101 101 101
X2 _TEC_ 24 25 26 101 101 101
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Diagnostico de colinealidad

Diagnosticos de colinealidad™

Proporciones de la varianza

X1_RES_13_ X4_TEV_35_
indice de 14_15_16_17 | 36_37_38_39
|_.Modelo __Dimensién Autovalores condicién (Constante) _18 _40_41

1 1 1.000 1.000 1.00 .00
2 1.000 1.000 .00 1.00

2 1 1.517 1.000 .00 .24 .24

2 1.000 1.232 1.00 .00 .00

3 483 1.772 .00 .76 .76

3 1 1.576 1.000 .00 .21 .21

2 1.000 1.255 1.00 .00 .00

3 .942 1.294 .00 .04 .03

4 483 1.807 .00 A5 .76
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