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RESUMEN

Este estudio busca establecer si el estilo de liderazgo (auténtico y servidor) de los directivos
presenta una relacion con las caracteristicas y estresores del teletrabajo, incidiendo en la
satisfaccion laboral y compromiso organizativo, en el contexto de usuarios de TIC del
personal administrativo de universidades. Para ello, se aplican instrumentos de medicion a
funcionarios del personal administrativo de estas instituciones con sede en las regiones de
Nuble y Biobio, que utilizan o han utilizado teletrabajo en el desarrollo de sus labores
habituales.

Los datos obtenidos son analizados mediante el uso de ecuaciones estructurales en
software estadistico SmartPLS. Como resultado se obtiene que el liderazgo auténtico incide
en las caracteristicas del teletrabajo autonomia, falta de informacion y aislamiento, mientras
que el liderazgo servidor sélo incide en la caracteristica autonomia; que ninguno de los dos
estilos de liderazgo incide en los estresores asociados a teletrabajo (sobrecarga de trabajo,
conflicto trabajo-hogar y ambigliedad de rol); que la caracteristica autonomia incide sobre
la satisfaccion laboral y compromiso organizativo, mientras que el aislamiento incide sélo
en el compromiso organizativo.

El trabajo contempla seis capitulos, donde el primero de ellos presenta el planteamiento del
problema y objetivos de la investigacion; el segundo aborda los conceptos involucrados de
teletrabajo, liderazgo, satisfaccién laboral, compromiso organizativo; el tercero presenta la
metodologia y caracteristicas de la investigacion, el cuarto la formulacién de hipétesis de
investigacion, el quinto el disefio del trabajo empirico, mientras que el sexto desarrolla el
analisis de datos y resultados obtenido, finalizando con las conclusiones del estudio.

Palabras Clave: Liderazgo, Teletrabajo, Satisfaccién Laboral, Compromiso Organizativo,
Universidades.

Pag. 2



ABSTRACT

This study seeks to establish whether the leadership style (authentic and servant) of
managers is related to the characteristics and stressors of teleworking, affecting job
satisfaction and organizational commitment, in the context of ICT users of university
administrative staff. To do this, measurement instruments are applied to officials of the
administrative staff of these institutions based in the Nuble and Biobio regions, who use or
have used teleworking in the development of their usual tasks.

The data obtained are analyzed by using structural equations in SmartPLS statistical
software. As a result, it is obtained that authentic leadership affects the characteristics of
teleworking autonomy, lack of information and isolation, while servant leadership only affects
the autonomy characteristic; that neither of the two leadership styles affects the stressors
associated with teleworking (work overload, work-home conflict and role ambiguity); that the
autonomy characteristic affects job satisfaction and organizational commitment, while
isolation affects only organizational commitment.

The work includes six chapters, where the first of them presents the problem statement and
research objectives; the second addresses the concepts involved in teleworking, leadership,
job satisfaction, organizational commitment; the third presents the methodology and
characteristics of the research, the fourth the formulation of research hypotheses, the fifth
the design of the empirical work, while the sixth develops the analysis of data and results
obtained, ending with the conclusions of the study.

Keywords: Leadership, Telecommuting, Job Satisfaction, Organizational Commitment,
Universities.
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INTRODUCCION

El teletrabajo es un tema que ha generado gran interés, puesto que constituye, desde algin
tiempo, una nueva forma de laborar, dandose a conocer como trabajo creativo, trabajo del
siglo, o quizas la forma mas sencilla de brindar oportunidades a las nuevas generaciones,
ya que, apoyado con tecnologias de la informacion y comunicacion, ha generado
modalidades de trabajo flexibles.

En la actualidad, las personas han experimentado esta modalidad de trabajo considerando
el contexto de pandemia COVID-19 a nivel mundial, donde se han generado varios cambios
en la vida cotidiana. Uno de los cambios mas radicales, probablemente, es el que se ha
dado en el mundo laboral, en las organizaciones que funcionaban en modalidad de trabajo
presencial, las que debieron pasar rdpidamente a una modalidad de trabajo distinta, el
teletrabajo.

A pesar de la amplia difusion y aceptacion del teletrabajo, existen aspectos importantes a
considerar en el desarrollo de esta modalidad de trabajo, por ejemplo, sus caracteristicas,
factores que pueden ocasionar estrés en los teletrabajadores, los efectos en el
comportamiento organizativo de las personas, como su satisfaccion laboral y compromiso
organizativo. No obstante, la implementacién del teletrabajo requiere la existencia de ciertas
condiciones en la organizacion, que faciliten, promuevan, favorezcan el desarrollo de esta
modalidad de trabajo, como, por ejemplo, el estilo de liderazgo de los directivos.

En este contexto, este estudio centra la atencién en la posible incidencia del estilo de
liderazgo (concretamente servidor y auténtico) en el teletrabajo (es sus caracteristicas y
factores que pueden provocar estrés en los teletrabajadores), y su efecto en la satisfaccion
laboral y compromiso organizativo de usuarios finales de sistemas y tecnologias de
informacién, en un ambito determinado, el personal administrativo de instituciones
universitarias.
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1. CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

1.1. INTRODUCCION AL CAPITULO |

En el presente capitulo, se presentan las generalidades de esta investigacion. En primer
lugar, se define el planteamiento del problema, el cual describe la situacion en cuestion que
se pretende estudiar mediante este trabajo. En segundo lugar, se define el objetivo general
y objetivos especificos, a través de los cuales se aborda la probleméatica mencionada.

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El teletrabajo es una modalidad de trabajo utilizada por diversas organizaciones,
presentando un crecimiento importante a través de los afios, como estrategia laboral que
permite a los empleados utilizar las tecnologias para trabajar fuera del lugar habitual de
trabajo, generalmente desde sus hogares (Villafrade y Palacios, 2013).

En la época actual, debido a la pandemia mundial por el COVID-19, el teletrabajo se
convirtié en la principal opcién de trabajo en muchas organizaciones. En Chile, el 14 de
marzo de 2020, el Gobierno decretd estado de alarma debido a esta pandemia, y como a
nivel mundial, las organizaciones dieron paso a la utilizacién masiva del teletrabajo por parte
de sus empleados, contandose, en muchos casos, con muy poco tiempo para su
preparacion, pudiendo provocar un estrés en los teletrabajadores y posibles efectos en la
satisfaccion laboral, compromiso organizacional, asi como en la intencion de continuar bajo
esta modalidad de trabajo. Frente a esta situacion, el papel de los directivos de las
organizaciones cobra un rol relevante, donde su liderazgo para desarrollar nuevas formas
de organizar a su personal, dar continuidad a las labores habituales, y mantener los niveles
de rendimiento esperados resulta un factor clave.

Entre estas organizaciones, se encuentran las instituciones universitarias, las que debieron
utilizar los sistemas y tecnologias de informacién para dar continuidad al desarrollo de sus
actividades docentes y administrativas, definiendo y ejecutando rapidamente mecanismos
que permitieran implementar teletrabajo.

En este contexto, este estudio busca establecer una posible relacion entre el estilo de
liderazgo (servidor y autentico) de los directivos y el desarrollo de teletrabajo, incidiendo en
la satisfaccion laboral y compromiso organizativo en instituciones universitarias,
especificamente en el &mbito del estamento administrativo.

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo General

Establecer si el estilo de liderazgo de los directivos presenta una relacion con las
caracteristicas y estresores del teletrabajo, incidiendo en la satisfaccion laboral y

compromiso organizativo, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.
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1.3.2. Objetivos Especificos

i. Realizar una revision bibliografica sobre el teletrabajo (centrado en sus
caracteristicas y estresores), estilos de liderazgo, satisfaccion laboral y compromiso
organizativo, de manera de establecer conceptos, aspectos asociados y posibles
mediciones.

i. Establecer si estilos de liderazgo presentan una incidencia en caracteristicas y
estresores del teletrabajo, en el contexto de usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.

iii. Establecer si caracteristicas y estresores del teletrabajo presentan una incidencia
en la satisfaccion laboral de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

iv.  Establecer si caracteristicas y estresores del teletrabajo presentan una incidencia
en el compromiso organizativo de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.
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2. CAPITULO II: CONCEPTOS INVOLUCRADOS EN LA INVESTIGACION

2.1. INTRODUCCION AL CAPITULO II

El presente capitulo estudia los conceptos de teletrabajo, sus caracteristicas y estresores,
la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo, lo que permitirh comprender el contexto
de esta investigacion.

2.2. TELETRABAJO
2.2.1. Concepto de Teletrabajo

Segun Gareca et al. (2007) el teletrabajo corresponde a una modalidad de trabajo
remunerada que se caracteriza principalmente por mantener una distancia fisica entre la
unidad productiva y el trabajador, lo que implica que se deja de lado la relacion subordinada
entre el trabajador y el empleador en un mismo lugar fisico.

Para Salazar (2007) el teletrabajo es una manera flexible de organizacion y planificacion
del trabajo que se lleva a cabo fuera del escenario fisico laboral, por un periodo significativo
del horario laboral, el que puede realizarse en jornada parcial o completa, por medio de la
utilizacion de tecnologias de informacién y comunicacién para el vinculo entre trabajador-
organizacion, pudiendo ejecutar la accion laboral por cualquier persona, no importando su
edad, condicién fisica o género.

El teletrabajo también es entendido desde la virtualizacion y la digitalizacion de la sociedad,
en la cual las distancias de las organizaciones o empresas no afectan el quehacer del
trabajador, debido a que el teletrabajo logra suplir la necesidad de estar presente de manera
fisica en las instalaciones del empleador (Rubio, 2010).

Sumado a lo anterior, diversos autores y organismos han dado a conocer sus
planteamientos en torno al teletrabajo, como se presenta en la tabla 1.

Tabla 1: Planteamiento Teletrabajo segun algunos autores y organismos
_ANO | AUTOR | PLANTEAMIENTOSTELETRABAJO _ |
“El teletrabajo se trata de distintas formas que sustituyen los
desplazamientos laborales por tecnologias de la informacion
“cualquier forma de sustitucion de desplazamientos relacionados
con la actividad laboral por tecnologias de la informacién”.
“El teletrabajo consiste en desarrollar una actividad laboral en un
espacio diferente al asignado por la empresa o institucion
empleadora para la que se trabaja; en él se realiza un empleo
intensivo de las tecnologias de la informacién; y supone que el
valor afiadido que aporta el teletrabajador a la empresa esta
relacionado con el uso de esas tecnologias”.
“El teletrabajo es hoy una realidad activa para muchas personas,
dado que tiene muchos beneficios en relacién con la eficiencia,
productividad, sostenibilidad y la misma satisfaccién laboral, entre
otros, sin embargo, aquello no es una estrategia homologada en
todas las organizaciones ya que cuenta con distintas percepciones
al respecto, debido a dificultades u obstaculos en su incorporacién
en las organizaciones”.

1998 Nilles

1999 Padilla

Villafrade y

2013 Palacios
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(Tabla 1, continuacion)

AUTOR PLANTEAMIENTOS TELETRABAJO

“El teletrabajo es realizar actividades laborales a distancia, es
decir, fuera de la organizacién, utilizando tecnologia de la
informacién y las comunicaciones, quiere decir que el producto es
el que se desplaza hasta el sitio de interés y no asi el trabajador,
donde, en el caso que la produccion del trabajador sea intelectual,
las actividades laborales podran desarrollarse desde cualquier sitio
(mientras que tenga acceso a las tecnologias de informacion) y en
el momento que él quiera (teniendo en cuenta que no requerira
interaccion fisica con otros trabajadores”.
“El teletrabajo es una forma de organizacion del trabajo con las
siguientes caracteristicas: a) el trabajo se realiza en un lugar
distinto del establecimiento principal del empleador o de las plantas
de produccién, de manera que el trabajador no mantiene un
Organizacion contacto personal con los demas colegas de trabajo y b) las nuevas
2016 Internacional de | tecnologias hacen posible esta separacion al facilitar la
Trabajo (OIT) comunicacién. Ademas, el teletrabajo puede realizarse (en linea)
(con una conexién informética directa) o (fuera de linea),
organizarse de manera individual o colectiva, constituir la totalidad
0 una parte de las tareas del trabajador, y ser ejecutado por
trabajadores independientes o trabajadores asalariados”.
“El teletrabajo es una estrategia laboral alternativa, una
oportunidad para la descentralizacion de las actividades
2020 Cole empresariales y la intensificacién de la competencia en la impronta
de que las empresas se convertiran en las empresas digitales que
han querido ser”.
“La nueva etapa de la flexibilizacion laboral inaugura el teletrabajo,
cuya incubacion es notoria en medio de la pandemia, donde los
registros de los estragos y quiebra de muchas empresas son
Salazar-Concha, | evidentes, pero a largo plazo, interpretando las anotaciones de un
2020 Ficapal-Cusi y investigador de la Universidad de Cambridge, en el corto plazo
Boada-Grau veremos cambios en la naturaleza del trabajo y la socialidad
humana con apariencias mas cercanos a los nuevos y valientes
mundos de la ciencia ficcion que a la realidad anterior al
coronavirus”.
(Fuente: Elaboracion propia)

Camacho, Rafael

2013 e Higuita

2.2.2. Modalidades del Teletrabajo

Segun De la Camara (2000) y Pérez, Martinez y De Luis (2002), el teletrabajo se puede
desarrollar bajo distintas modalidades, siendo las tres principales las siguientes:

i. Teletrabajo en el hogar: Se identifica como la modalidad de realizar las actividades
laborales de manera total en el propio hogar del trabajador, quien es el encargado de
organizar y planificar dicha jornada libremente, ya que, en gran parte de los casos,
tanto su relacion con la organizacion, como su remuneracion, estan reguladas al
cumplimiento de objetivos.

ii. Teletrabajo en oficinas remotas: Corresponde al desarrollo del trabajo desde un lugar
diferente del nucleo central de la organizacion, pero no es la residencia del trabajador.
Estos son lugares parciales que surgen para aprovechar ventajas especificas de ciertas
localizaciones. En este contexto, pueden existir varias sedes desarrollando las mismas
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tareas propias de una misma fase productiva, por lo que la diferenciacion entre ellas
no es de caracter funcional, si no que netamente geogréfica.

iii. Teletrabajo movil: Se identifica como una de las estrategias mas conocidas, dado que,
se trata de una actividad que ejecuta el trabajador desplazandose de un lugar a otro
sin hacer uso de una oficina. Por ejemplo, aca destacan los agentes de ventas y/o
representantes. No obstante, en algunas ocasiones, ellos si cuentan con centros de
trabajo que son proporcionados por las empresas, ya que, ahi se encuentra el
equipamiento que les permite realizar algunas tareas.

2.2.3. Ventajas y Desventajas del Teletrabajo

Rubio (2010), a partir de los estudios de De la Camara (2000), Metzger y Cléach (2004),
Pérez, Martinez y De Luis (2002) y Salazar (2007), propone ventajas y desventajas, para el
trabajador y para la empresa, de la incorporacion del teletrabajo, o que se presenta en la
tabla 2.

Tabla 2: Beneficios y Desventajas de adoptar teletrabajo

[ BENEFICIOS DESVENTAJAS

- Ahorro de espacio y mejor intensidad - Incremento de costos por cambios en
de uso del espacio disponible. la estructura organizacional.
o - Reduccién de los costos fijos de | - Aumento y diversificacion del gasto
@ operacion. (equipamiento e infraestructura).
o - Incremento de la productividad laboral @ - Dificultades en el control y la motivacion del
GE) (gerencia por objetivos). teletrabajador.
c - Disminucion del absentismo laboral. - Dificultades para la transmisiébn de
‘© | - Mayor flexibilidad en las relaciones experiencias favorables y buenas practicas.
5_?5 laborales. - Dificultades asociadas a la distribucion
- Favorece la selectividad en el puesto espacial de la oferta de trabajo especifico y
de trabajo, reteniendo a los su relacibn con las redes de
teletrabajadores mas eficientes. telecomunicaciones.
- Mayor flexibilidad horaria. - Dificultades de organizacion del trabajo
- Mayor autonomia y libertad personal. individual (aumento de jornada laboral).
5 - Mejores posibilidades de autoempleo. - Dificultades para establecer equipos de
g - Reduccién de costos: alimentacion. trabajo colaborativo.
'w | fuera de casa, desplazamientos, entre - Percepcion de pérdida de estatus socio-
‘2 otros. laboral.
= - Disminucién de problemas laborales. - Malas (o casi inexistentes) condiciones de
x - Mejores oportunidades para personas promocion laboral
5 condiscapacidad. - Bajas remuneraciones.
o - Tensiones asociadas al proceso de

adaptacibn a nuevos contextos de
socializacion.

Fuente: Elaboracién de Rubio (2010) en base a De la Camara (2000), Metzger y Cléach
(2004), Pérez, Martinez y De Luis (2002) y Salazar (2007)

2.2.4. Caracteristicas del Teletrabajo
Para Weinert, Maier y Laumer (2015), el teletrabajo se ha convertido en una forma popular

de trabajar, dado que, trabajar desde casa presenta oportunidades de ventajas en el ambito
financiero, como también en la productividad para las personas; de esta misma manera,
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también otorga ventajas relacionadas a la autonomia laboral, la movilidad y la satisfaccién
laboral. Los mismos autores plantean las siguientes caracteristicas del teletrabajo:

i. Autonomia

Se define como la medida en que los individuos pueden estructurar como y cuando realizan
sus tareas laborales particulares, mientras trabajan desde casa (Spector, 1986). Los
trabajos que son altamente autbnomos permiten al trabajador definir el orden y el ritmo en
el que desarrollaran las tareas laborales, determinar los procedimientos especificos, la
programacion y la coordinacion con otros empleados y otras condiciones de trabajo para
realizar las tareas (Salazar y Pacheco, 2006).

ii. Faltade Informacién

El suministro insuficiente de informacion se define como la percepcion de que se esta
recibiendo menos de la cantidad deseada de informacion relacionada con el trabajo
mientras se trabaja desde casa (O’Reilly, 1980). El proceso de informacion se logra
mediante un intensivo uso de las tecnologias de la informacién y debido a que el
teletrabajador no se encuentra permanentemente en la empresa, no percibe la informacion
informal de los acontecimientos en las instalaciones de su empleador, lo que provoca que
se informe tarde de decisiones empresariales importantes (Garcia, 1998).

iii. Aislamiento

Este se define como la sensacion en la que el trabajador se encuentra separado de los
demés y se refleja cuando el deseo de apoyo, comprension y otros aspectos sociales y
emocionales de la interaccién no se satisfacen mientras se trabaja desde casa (Golden,
Veiga y Dino, 2008). El teletrabajador experimenta estas sensaciones en situaciones
problematicas, por lo que esta modalidad de trabajo es mayormente recomendada a
trabajadores con personalidad autbnoma para evitar sensacion de soledad con respecto a
las relaciones sociales (Rubbini y Suarez, 2011).

2.2.5. Factores Estresantes asociados al Teletrabajo

El desajuste entre las caracteristicas idoneas para el teletrabajo y las caracteristicas reales
de los teletrabajadores pueden llevar a una falta de salud fisica y/o psicolégica (Fabregat,
2002), lo cual puede desencadenar que se activen ciertos factores estresantes asociados
al teletrabajo (Weinert, Maier y Laumer, 2015; Ayyagari, Grovis y Purvis, 2011): la
sobrecarga de trabajo, el conflicto trabajo-hogar y la ambigtiedad de rol.

i. Sobrecargade Trabajo

Se define como la percepcion de que la cantidad de trabajo excede la capacidad de un
individuo mientras trabaja desde la casa (Baruch, 2000). Con frecuencia, la demanda de
trabajo depende de los clientes por lo que la libertad individual puede provocar una
sobrecarga laboral o intensificacion de la actividad, asimismo, el teletrabajador se ve
afectado por la falta de supervision y control, generando trabajo en exceso, lo que,
mezclado con eventual fracaso a las demandas, el resultado sera estrés en el teletrabajador
(Rubbini y Suarez, 2011).
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ii. Conflicto Trabajo-Hogar

El conflicto trabajo-hogar ocurre cuando las demandas de la vida laboral y familiar con
incompatibles en algun aspecto, de modo que la participacién en un rol se hace mas dificil
debido al teletrabajo (Salanova, 2003; Golden, 2012). Cuando el teletrabajo se desarrolla
en el hogar se tiende a difuminar el limite entre el trabajo, la vida familiar y social la que
puede provocar falta de manejo de horarios de alimentacion y desatencion propia (Rubbini
y Suarez, 2011).

iii. Ambigledad de Rol

La ambigledad de rol se refiere al grado en que el teletrabajador carece de informacion
clara sobre su rol mientras trabaja desde casa, y se observa en los teletrabajadores que
presentan la necesidad de responder a las demandas constantes estimuladas por el
presentismo que eventualmente resta tiempo al trabajo (Ayyagari, Grover y Purvos (2011),
es decir, el teletrabajador presenta la necesidad de responder a las demandas constantes
estimuladas por estar en un ambiente (casa), lo que eventualmente resta tiempo al
desarrollo de las actividades laborales que deben ejecutarse de igual forma.

2.3. LIDERAZGO

En el interior de toda organizacion se presenta el fenébmeno del liderazgo como parte de los
elementos humanos clave para el funcionamiento organizacional. Tradicionalmente, se
aborda el estudio del liderazgo desde la posicion de autoridad de la persona que tiene la
posibilidad de influir y dirigir a otras. Sin embargo, el liderazgo va mas alla de la persona
que lo ejerce, es un proceso relacional que se construye a la par de las interacciones de los
distintos agentes del sistema organizacional, evidenciandose en la dindmica entre los
colaboradores. El liderazgo se fundamenta en la confianza otorgada a quien toma las
decisiones que determinan el rumbo de la organizacion. El liderazgo se presenta de muchas
formas en las distintas organizaciones, sumado a lo anterior diversos autores tienen su
planteamiento, como se presenta en la tabla 3.

Tabla 3: Definicién de Liderazgo

____AUTOR____ | ANO | DEFNCION |
Arte 0 proceso de influir en las personas para que se
Koontz y Weihrich 1989 | esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de
las metas organizacionales.

Stoner, Edward y Proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros

Gilbert 1996 de un grupo y de influir en ellas.
Robbins, Judge y 2013 Capacidad de influir sobre un grupo con el fin de encauzarlo
Brito en el logro de sus metas.
Capacidad de materializar el potencial de los demas y orientar
Hernandez 2006 | sus conocimientos, habilidades y capacidades hacia unos
resultados predeterminados
Northouse 2004 Proceso por el cual un individuo influye a un grupo de

individuos para lograr una meta coman.

Habilidad de un individuo para influir, motiva y empoderar a
House et al. 2004 | otros contribuyendo a la efectividad y el éxito de la

organizacion de la cual son miembros.

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3.1. Liderazgo en el Teletrabajo

Un lider eficaz puede crear el entorno en el cual los subordinados estén entusiasmados
con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. En principio, es su influencia en
los colaboradores lo que resulta en su esfuerzo voluntario para lograr los objetivos de la
organizacion, es decir, desean personalmente cumplir los objetivos establecidos, disfrutan
de sus logros lo que les lleva a su motivacion intrinseca y contenido con el trabajo mismo
y sus resultados (Wojcak et al.,, 2016). Ademas, el teletrabajo cubre cualquier trabajo
realizado a distancia como una nueva forma de laborar, ofreciendo a los colaboradores
libertad en términos de lugar y tiempo de desempefio.

El modelo de liderazgo en el teletrabajo abarca que los teletrabajadores capacitados
para el teletrabajo han adquirido el nivel necesario de habilidades y competencias, por lo
tanto no sufren un nivel bajo de saturacién social, es decir que se perciben a si mismos
como parte del equipo. Por otro lado, el lider debe estar preparado para situaciones futuras
que se presenten y ser capaz de pronosticar los cambios que tendran un impacto en los
teletrabajadores (Wojcak et al., 2016).

Knootz et al. (2007) afirman que “el liderazgo se define como influencia, es decir, el arte o
proceso de influir sobre las personas de tal modo que se esfuercen de manera voluntaria y
entusiasta por alcanzar las metas de sus grupos”. Para poder alcanzar los objetivos el lider
debe crear actividades de trabajo en equipo, sin embargo, pueden no ser suficientes. Puede
ocurrir que suele ser mas efectivo cambiar el teletrabajo a trabajo a tiempo completo, o
reducir el numero de dias en modo teletrabajo a la semana. Es necesario que el lider lo
expligue anteriormente a los teletrabajadores para que comprendan y acepten ese cambio
temporal (Wojcak et al., 2016).

2.3.2. Estilo de Liderazgo

En el ultimo tiempo ha emergido un creciente interés entre los investigadores por describir
nuevas formas para liderar las organizaciones, introduciéndose nuevos conceptos sobre el
liderazgo, entre éstos, se encuentra el liderazgo auténtico (LA) y el liderazgo servidor (LS).

Estos estilos de liderazgo seran los considerados en esta investigacion, de manera de
estudiar su incidencia en el desarrollo de teletrabajo.

i. Liderazgo Servidor (LS)

El estilo de liderazgo servidor coloca primero las necesidades de los demas. Estan
realmente enfocados en promover los intereses de los demas mas alla de los
interese del lider y fomentar un sentido de seguridad psicolégica, confianza y
justicia en el contexto laboral. (Liden et al., 2014; Yoshida et al., 2014).

El liderazgo servidor es crucial para llevar a cabo un grupo de colaboradores, en donde
la clave es saber guiar, preocuparse por el bienestar del personal y generar empatia para
que asi cada individuo dentro de la organizacion se sienta parte de y se sienta motivado.

Es esencial que el lider conozca las percepciones de cada colaborador, que les dé
autonomia para realizar las tareas y responsabilidades. Es fundamental dar un
seguimiento a los colaboradores, enfocarse en cada uno, saber que les preocupa, sus
sentimientos, emociones para que la motivacion no decaiga.
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Al tener un lider dentro de la organizacién gque se interesa por su equipo, escucha los
diferentes puntos, los colaboradores obtendran buenos resultados, ya que trabajaran con
pasion, energia y se sentiran parte de ella, en donde puedan buscar siempre nuevos
desafios que convierta en parte efectiva a la organizacion. Por otro lado, es el lider quien
va a permitir que los colaboradores creen el clima organizacional en donde influye la
motivacion intrinseca de cada miembro.

El lider servidor enfatiza la importancia de apreciar y valorar a las personas. Sin
embargo, el enfoque del lider no se dirige hacia la organizacion. Mas bien, el lider
servidor se enfoca en sus seguidores y en el servicio en si mismo porque el deseo
de servir a las personas reemplaza los objetivos de la organizacién (Stone, Russell y
Patterson, 2003).

Este tipo de liderazgo se enfoca en servir a sus colaboradores, a escucharlos, y a
perseguir los beneficios de la comunidad; esta basado en los valores éticos e
institucionales.

El lider servidor estd pendiente de sus seguidores, que se sientan bien dentro de la
organizacion y que sean tomados en cuenta. Este estilo de liderazgo hoy en dia se lo
necesita en las organizaciones ya que muchas veces el lider se enfoca Unicamente en la
produccion y los resultados y deja de lado el bienestar de los colaboradores y sentirse
preocupado por ellos.

El liderazgo servidor usa una aproximacion alternativa al poder, basado en
modelos que consideran las necesidades de los seguidores y colabora con ellos
para alcanzar las metas organizacionales, es una comprensién vy
practica del liderazgo que antepone el desarrollo de los seguidores a los intereses
personales del lider, promueve la valoracién y el desarrollo de las personas y la
construccién de comunidad (Marin y Corrado, 2009).

El lider servidor se caracteriza por poner el énfasis en sacar lo mejor de sus
trabajadores, preocuparse por entender los deseos, metas y necesidades de los demas y
ayudarles a conseguirlo, desarrollando asi su maximo potencial (Liden et al., 2008). Este
estio de liderazgo pone de manifiesto un componente moral que
se basa en el interés genuino por el bienestar de sus colaboradores que lo diferencia de
otros tipos de liderazgo.

Ante la situacién que se esta atravesando actualmente que es la pandemia a causa del
covid-19 se ha optado por trabajar desde la casa. En estas circunstancias el rol del lider
juega un papel importante para con los colaboradores en donde la importancia de
escucharlos, realizar retroalimentaciones y reuniones periédicas en donde cada uno pueda
analizar sus perspectivas sobre cdémo se sienten trabajando desde casa, las dificultades
que se pueden presentar en donde es fundamental el rol del lider servidor. A través de las
reuniones los colaboradores son escuchados, se tomen iniciativas por parte del lider para
el bienestar de sus colaboradores, que se los pueda desarrollar profesionalmente y
construir relaciones positivas para poder llegar a las metas planeadas.

De acuerdo con la teoria de evaluacidon cognitiva, los lideres que promueven la
autonomia, brindan retroalimentaciébn positiva sin control y reconocen otras
perspectivas, manteniendo relaciones de alta calidad con sus seguidores porque, a
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través de estos mecanismos, estos lideres fomentan la autodeterminacién (Deci, Nezlek y
Sheinman,1989).

Kotter (2001) establece que “liderazgo y gerencia son aspectos diferentes, siendo el
liderazgo la fuerza primaria atras de un cambio exitoso”, y que “la gerencia
controla a las personas empujandolas en la direccion correcta; el liderazgo las estimula,
satisfaciendo sus necesidades humanas basicas”. Ademas, Kotter (2001) indica que “la
gerencia es hacer frente a la complejidad, en tanto que liderazgo significa hacerle frente
al cambio.

Los gerentes promueven la estabilidad en tanto que los lideres presionan por el
cambio. Mas cambios exigen mayor liderazgo. Por eso se establece que la gerencia
y el liderazgo son diferentes pero complementarios y en un mundo cambiante uno
no puede funcionar sin el otro (Kotter, 2001). Cuando se genera un cambio es esencial la
participacién del lider, ya que es aquella persona que conoce el entorno de cada area y de
la organizacién como tal. Como un aspecto importante es necesario que pueda trabajar en
equipo y expresar como sera la nueva modalidad de trabajo, propuestas para adaptar las
condiciones cambiantes al contexto.

Es esencial que el lider promueva y favorezca la visibn organizacional en la que
participen la mayor cantidad posible de grupos de interés. El lider servidor tiene que
formar un ambiente en el que el personal acepte y desarrolle sus labores con dedicacién
y confianza, teniendo una comunicacion con los empleados, propagando la vision de la
organizacion, y escuchar todo aquello que deba decirse para llevar a cabo dicha vision;
para de esta manera llegar a tener éxito, el lider requiere ser un visionario, un estratega,
un informador y un maestro, asi como un inspirador (Ackoff, 2000).

El lider servidor representa un estilo de liderazgo inspirador y contiene garantias
morales (Greenleaf, 1977; Graham, 1991). De esta forma se mantiene una atmaésfera y
clima laboral saludable con los colaboradores, ya que al manifestar comportamientos
como modelo a seguir, comunicacion inspiradora y altruismo los trabajadores se veran
alineados a ese estilo de liderazgo (Brown y Trevifio, 2006). El lider servidor al buscar lo
mejor para sus seguidores, enfocandose en el crecimiento y desarrollo individual hara que
los empleados se sientan parte de la organizacién (Smith, Montagno y Kuzmenko, 2004).
El rol de un lider en tiempos cambiantes como lo es hoy en dia es crucial en las
organizaciones, en donde los seguidores deben trabajar conjuntamente con el lider para
que se genere un ambiente de armonia y el bienestar de todos se vea influenciado. Al
tener este acompafamiento de lider con subordinados en donde ambos se escuchan y
opinan se va a poder llegar a generar grandes cambios, un lider es optimista aunque
circunstancias volatiles surjan ya que conocen las limitaciones, los puntos fuertes de cada
uno y es importante que en momentos de crisis el lider guie a su gente y que cada uno
pueda expresar la realidad emocional para saber manejar aquello.

El lider servidor por su naturaleza tiene la motivacion por liderar, en donde involucra
sus principios y valores para obtener éxito en la organizacion. De acuerdo con (Patterson,
2003) el liderazgo de servicio es una teoria de virtud y valores morales, esto quiere decir
que por su caracter buscara hacer lo correcto en cada situacion.

Existen algunas caracteristicas del liderazgo servidor, que segun Spears (1996) y
Russel y Stone (2002) son diez las principales, concretamente:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Escucha activa: De acuerdo con Greenleaf (1970) “Solamente un verdadero lider
de servicio responde automaticamente a cualquier problema mediante escuchar
primero”.

Empatia: Segun Greenleaf (1970) “El servidor siempre acepta y da importancia
a otros, nunca rechaza. El lider de servicio procura entender a la persona
en su situacion existencial sin emitir juicios anticipados.

Sanacion: Un lider de servicio reconoce el deseo humano de desarrollarse y de
ayudar a otros a que se desarrollen. Greenleaf (1970) definio “sanar” como “hacer
completo al otro”.

Atencidn: Un lider de servicio mantiene una permanente atencion en los diferentes
elementos que interactian en el contexto. De acuerdo con Greenleaf (1970) sin
atencion, “perdemos oportunidades de liderazgo”.

Persuasion: Greenleaf (1970) enfatizé “la importancia de la persuasion “amable”
pero “persistente” para lograr objetivos de crecimiento en otros”. La persuasion
no debe usarse para ejercer poder o lograr objetivos personales. Greenleaf (1970)
sugirié que “en la actualidad ya se analizan de una manera mas fresca y positiva
los temas del poder y la autoridad, y la gente estd comenzando a aprender a
relacionarse de una manera menos coercitiva y mas de apoyo”.

Conceptualizacién: Greenleaf (1970) afirma que “el lider de servicio puede
abstraer y crear soluciones a problemas que todavia no se presentan porgque puede
analizar y conceptualizar los contextos”.

Prevision: Greenleaf (1970) expuso que “la prevision sobre lo que va a suceder en
el futuro es mejor que una adivinacion al azar’ (p. 16). Esta caracteristica es
relevante en un lider de servicio para enfrentar dificultades de la mejor manera
posible.

Administracién responsable: Greenleaf (1970) indica que “los administradores de
las instituciones no solamente deben preocuparse de lo mejor para personas
especificas, sino para la institucion como un todo y su impacto y relacién con la
sociedad”.

Compromiso con el crecimiento de la gente: Greenleaf (1970) menciona que
‘consiste en una valoracién del bienestar de los otros”. “El secreto del
engrandecimiento de una institucién consiste en conformar un equipo de personas
gue se hagan crecer los unos a los otros mas de lo que podrian si no formasen
parte del equipo”.

10) Generaciéon de comunidad: De acuerdo con Greenleaf (1970), el establecimiento

de nuestras grandes instituciones modernas que compiten entre si ha afectado la
unidad de las personas en la sociedad. Nuestra sociedad se ha convertido en
extremadamente individualista. Greenleaf (1970) afirmé que “Lo que es necesario
para reconstruir a la sociedad es que existan suficientes lideres de servicio que nos
muestren el camino”.
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ii. Liderazgo Auténtico (LA)

El tema del liderazgo parece ser una asignatura siempre vigente cuando se aborda la
gerencia como objeto de estudio. Mas aun, en la época actual cuando se cuestiona, cada
vez con mayor énfasis el estilo del lider, la ética y su posibilidad de enfrentar contingencias,
resulta de interés abordar distintos estilos de liderazgo, como por ejemplo el liderazgo
auténtico, cuyos fundamentos tedricos mas relevantes se presentan en la tabla 4.

Tabla 4: Definiciones y conceptos de liderazgo auténtico

CONSTRUCTO DEFINICIONES USADAS EN LA LITERATURA

Liderazgo auténtico (LA) es un patrén conductual basado en la
psicoldgica positiva, utilizado para la adopcién de decisiones directivas
) o (para una revision ver Walumbwa et al., 2008). LA se focaliza sobre el
Liderazgo Auténtico “verdadero ser” destacando aspectos éticos (Avolio et al., 2009) y de valor
habilmente implementados hacia la orientacion de los seguidores.

(Begley, 2001; 2004).

Un lider auténtico posee un conjunto de habilidades y valores, que
establecen una base para relacionarse con otros, centrandose en el
desarrollo efectivo de sus seguidores (Luthans y Avolio, 2003) mas que,
en su propio reconocimiento (George et al., 2007). El concepto de lider
auténtico es un analogo directo a un individuo con cualidades genuinas y
valientes (Boston, 2014). Este clase de lider, se compromete con el éxito
organizacional (Whitehead,2009), con sus seguidores (lllies et al, 2005)
a liderar con disciplina (George, 2007) a ser conscientes en sus creencias
(Shamir y Eilam, 2005) y a considerar el contexto laboral en el cual operan
sus colaboradores (Avolio et al., 2004).

La autenticidad a nivel organizacional es conceptualizada por Rome y
Rome (1967), como unas capacidades para adaptarse a las
contingencias; hacerse responsable de sus acciones; y, establecer un
gobierno que garantice una direccién efectiva hacia el logro y una
responsabilidad social. A nivel individual, la autenticidad se define como
una percepcién del subordinado acerca de la conducta de sus superiores
(Henderson y Hoy, 1983). Bhindi y Duignan (1997) destacan que los
individuos deben ser fieles a si mismos, conservando siempre sus
valores, el poder de sus relaciones y su intencionalidad para dirigir a los
miembros de la empresa. Ibarra (2015) plantea tres dimensiones sobre la
autenticidad: Ser fiel a uno mismo; coherencia entre lo que siente y lo que
se hace y dice; y, decisiones basadas en valores.

Fuente: elaboracién propia a partir de Suarez et al. (2017)

Lider Auténtico

Autenticidad

De igual manera, Tepper (2007), sostiene que el subordinado realiza una evaluacion de sus
superiores, sobre la base de los siguientes aspectos: Por un lado, estan las variables
comportamentales (actitud hostil, de apoyo, etc.) y de percepcion (injusticia y/o violacion
contractual) del supervisor; y por otro a los factores perceptivos (hostilidad, indignacion);
conductuales (personalidad, demogréficos); y de contexto subordinado (laboral y
apreciaciones de sus pares). Por su parte Ferris y Kacmar (1995), plantean que las
influencias organizacionales, el ambiente laboral y los factores personales, son los que
determinan la percepcion de los empleados sobre las politicas organizacionales.

Bhindi y Duignan (1997) definen el LA por medio de cuatro elementos: autenticidad,
intencionalidad, espiritualidad y sensibilidad. Begley (2001) introdujo una nueva perspectiva
con el liderazgo ético para apoyar la generacion de practicas mas efectivas que contribuyan

Pag. 20



a una mejor gestion en el &mbito educacional. El argumento utilizado por este autor radica
en lo siguiente: EI LA implica a un ser visionario, esperanzador y con una respuesta creativa
frente a diferentes circunstancias. Por lo tanto, el punto de vista de Begley (2004) sobre LA
retne algunos componentes que son compartidos con otras definiciones, por ejemplo “la
esperanza” (Luthans y Avolio, 2003).

Respecto a la medida del liderazgo auténtico, Walumbwa et al. (2008) desarrollaron el
denominado «Authentic Leadership Questionnaire», 0 ALQ, que permite evaluar este estilo
de liderazgo a través de cuatro factores:

a) El primer factor se denomina «conciencia de si mismo» y hace referencia al
conocimiento de las fortalezas y debilidades de uno mismo y también de los demas
gue tiene el lider o directivo. Este factor también hace referencia a la conciencia del
lider sobre como su propia conducta influye en los demas.

b) El segundo factor es la «transparencias en las relaciones». El lider que puntda alto
en este factor es aquél que se abre a los demas y se muestra tal y como es. Esto
genera un clima de confianza entre los seguidores que facilita el que se compartan
pensamientos y emociones.

c) El tercer factor, denominado «procesamiento equilibrado», hace referencia a
aguellas capacidades del lider que hace que se muestren objetivos y analicen
cuidadosamente la informacién relevante antes de tomar una decision. Tales lideres
también son capaces de solicitar otros puntos de vista, aunque sean contrarios a los
suyos (Avolio y Gardner, 2005).

d) El cuarto factor hace referencia a la «moral internalizada» del lider y se relaciona
con la autorregulacion de la conducta segun los valores y principios personales,
frente a las presiones del grupo, la organizacion o la sociedad. Como resultado, la
conducta del lider es consistente con sus creencias y valores personales
(Walumbwa et al., 2008).

Al tratarse de un nuevo modelo de liderazgo, resulta interesante compararlo con otros
modelos anteriores con los que el liderazgo auténtico puede tener puntos en comuin, como
son el liderazgo ético y el liderazgo transformacional. El liderazgo ético se define como la
demostracion de conductas normativamente apropiadas a través de acciones personales y
relaciones interpersonales, asi como la promocion de tales conductas en los seguidores a
través de la comunicacion bilateral, el refuerzo y la toma de decisiones (Brown, Trevifio y
Harrison, 2005). Los lideres éticos se caracterizan por ser considerados «personas
morales» y «directivos morales». La consideracion de «persona moral» esta asociada a
cualidades personales como la honradez y la confianza, los lideres éticos se preocupan por
las personas y estan abiertos a las opiniones de sus empleados. Ademas, el liderazgo ético
también depende de que se considere al lider como un «directivo moral», es decir, alguien
capaz de dirigir a los demas a una dimensién ética. Los directivos morales se encargan de
fijar normas éticas, definir modelos éticos de conducta y utilizar sistemas de gratificaciones
y de sanciones destinados a guiar el comportamiento ético en la empresa. El liderazgo
auténtico se diferencia del liderazgo ético en que no utiliza solamente la «direccién moral»
para infundir un comportamiento ético en los seguidores.
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Ademas, el liderazgo auténtico abarca mas que el ser ético, ya que descansa en otros tres
componentes: conciencia de uno mismo, un procesamiento de la informacion equilibrado y
transparencia en las relaciones entre el lider y los seguidores (Walumbwa et al., 2008).

En definitiva, para Avolio y Gardner (2005), el liderazgo auténtico es mas genérico que otros
tipos de liderazgo y constituye una base sobre la que otros aspectos positivos del liderazgo
pueden tener lugar. No obstante, las conductas concretas (carisma, inspiracion, refuerzo,
etc.) através de las cuales ese liderazgo se expresa pueden variar segun las caracteristicas
especificas de los lideres con independencia de su autenticidad.

2.4. SATISFACCION LABORAL
2.4.1. Satisfacciéon Laboral. Concepto

Segun una amplia variedad de autores (por ejemplo, Pefia, Diaz y Carrillo, 2015; Aziri, 2011,
Sabri, llvas y Amiad, 2011), la primera definicidn de satisfaccion laboral de la que se tiene
cuenta, es la expuesta por Hoppock (1935), donde la destaca como “una combinacion de
circunstancias ambientales, psicoldgicas y fisiolégicas que causan que el individuo
considere que se encuentra satisfecho con su trabajo”. En esta misma linea, una de las
definiciones que mas se encuentra en estudios es la de Locke (1976) que la define como
“un estado emocional positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”.

La Satisfaccién Laboral, se entiende también como una actitud hacia el trabajo (Peiro,
1991). Lo respalda Spector (2002), quien indica que “la satisfaccion laboral es una variable
de actitud que refleja las percepciones de las personas respecto de sus empleos en general,
asi como diversos aspectos de estos”. Asi, la satisfaccién laboral es un concepto
globalizador, con el que se hace referencia a las actitudes de las personas, hacia diversos
aspectos de su trabajo (Chiang, Salazar y Nafiez, 2007).

Robbins (1999) define la satisfaccion laboral como la diferencia entre la cantidad de
recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberian
recibir, refiriéndose en términos generales a una actitud del individuo hacia su empleo, por
lo que una persona con un alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el
trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias.

Chiavenato (2000), indica que la satisfaccion laboral se debe considerar como
“el factor que determina el grado de bienestar que una persona experimenta en su trabajo
y que guarda relacién con multiples factores”.

Spector (2002) reafirma que la satisfaccién laboral es una variable de actitud que refleja las
percepciones de las personas respecto de sus empleos en general, asi como diversos
aspectos de estos.

Davis y Newstrom (2003) consideran que los estudios de satisfaccion se encuentran
concentrados principalmente en las partes mas importantes de la organizacion, ya que las
actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporte de cierta
manera. Dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto satisfaccion
laboral, se encuentran: la remuneracion, el superior inmediato, la naturaleza de las tareas
realizadas, los comparfieros o equipos de trabajo y las condiciones de trabajo inmediatas,
sin pasar por alto, ademas, factores claves que giran alrededor de la edad, género, afos
de antigliedad, nivel ocupacional y el tamafio de la empresa.

Pag. 22



Otro concepto mas utilizado sobre la satisfaccion laboral por diversos autores (Huapaya,
2017; Maita et al, 2011, por ejemplo) es de Palma (2006) que
define a la satisfaccion laboral como la actitud que tienen los colaboradores hacia su
propio trabajo que desempefian, en funcién a aspectos relacionados como posibilidades
de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, las politicas
administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y las relaciones con
la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempefio de
tareas.

2.4.2. Factores determinantes de la Satisfaccion Laboral

Para Robbins (1999) los elementos o factores determinantes de la satisfaccion laboral son
los siguientes: la compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo, el reto del trabajo,
las condiciones de trabajo, el apoyo de los colegas, y el sistema de recompensas y
beneficios laborales. Estas cinco facetas no miden la satisfaccion laboral basadas en el
componente afectivo, sino desde el componente cognoscitivo de la actitud hacia el trabajo
mismo. En la tabla 5, se presentan estos factores y sus respectivos indicadores.

Tabla 5:Factores determinantes de la satisfaccién laboral segiin Robbins (1999)

| FACTORES | _ ASPECTOSASOCIADOS
o Alto acuerdo entre personalidad y ocupacion; se parte de la premisa
Compat!bllldad entrela | que las personas que poseen talentos adecuados y habilidades para
personalidad y el puesto  cymplir con las demandas de sus trabajos se sentiran mas satisfechos
de trabajo. en la ejecucion del mismo.

Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de una
variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que
representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte del
empleado.
Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar
una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un resultado
visible.
Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organizacién
Reto del trabajo inmediata o en el ambiente externo.
Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la
programaciéon de su trabajo y la utilizacién de las herramientas
necesarias para ello.
Retroalimentacién del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio
de las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el
empleado obtenga informacién (Plan de Capacitacion y formacion)
clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion (Evaluacion
del desemperio).
Ambiente de trabajo: ambiente fisico cémodo e infraestructura
adecuada.
Ambiente psicoldgico: referido a variables relacionadas a la cultura y
clima organizacional; es decir el ambiente laboral.

Condiciones de trabajo
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(Tabla 5, continuacion)

| FACTORES | ASPECTOSASOCIADOS
Necesidades de interaccion social: se incluyen dentro de este grupo
la calidad de las relaciones con los compafieros de trabajo y las

Apoyo de colegas oportunidades de aprendizaje que estos ofrecen, asi como, el tipo de

relacion que se establece con los supervisores inmediatos. Es decir,

comprende el liderazgo no formal.

Satisfaccién con el salario: grado: percepcién de que se recibe una

compensacion justa a cambio de la labor realizadas.

Satisfaccién con el sistema de promociones y ascensos: grado de

justicia que el trabajador percibe las politicas de promocién y ascenso

dentro de la organizacion.

Satisfaccién con el sistema de beneficios laborales producto de los

convenios laborales y los establecidos en basamento legal.

Fuente: Robbins (1999)

Sistema de recompensas
y beneficios laborales

2.5. COMPROMISO ORGANIZATIVO
2.5.1. Compromiso Organizativo. Concepto

Segun Allen, Meyer y Smith (1993), el compromiso organizativo se define como “el estado
psicolégico que caracteriza las relaciones entre los empleados y la organizacion y tiene
implicancias en las decisiones de continuar o dejar de ser miembro de la organizacion”.
Mowday, Porter y Steers (1982) complementan esto comentando que es una respuesta
actitudinal tras la evaluacion de la situacion laboral, lo que conlleva a que el individuo se
adhiera (comprometa) o no a la organizacion. Lo afirman Davis y Newstrom (2001), quienes
indican que el compromiso organizativo es el grado en que un empleado se identifica con
la organizacién y desea seguir participando de ella.

Una definicibn més simple es la propuesta por Bozeman y Perrewé (2001), quienes indican
que el compromiso organizativo es la lealtad o apego de un individuo hacia la organizacién
que lo emplea.

2.5.2. Teorias y modelos relacionados

Si bien, cuando se habla de compromiso organizativo se entiende el concepto como un
todo, existen diversas teorias que plantean la composicion del compromiso organizativo
como un desglose de caracteristicas y/o dimensiones.

Sin embargo, uno de los primeros estudios que se tienen, es el de Becker (1960), quien
explica el compromiso como un vinculo que establece el individuo con la organizacion,
donde el vinculo es fruto de las inversiones que realiza el trabajador.

Luego, Meyer y Allen (1991), extienden esta teoria clasificando en tres los tipos de
compromiso organizativo: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad.

1. Compromiso afectivo: Se refiere a la implicacion emocional con los valores y
metas de su empresa, la identificacién del trabajador con su empresa, el disfrute en
la relacion laboral y un sentimiento de lealtad y pertenencia a su empresa.
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2. Compromiso normativo: Se define como el sentimiento de obligacion moral de
permanecer en la organizacién; es una forma de retribuir a la organizacion por lo
gque se ha recibido de ella.

3. Compromiso de continuidad: Indica la intencién futura de compromiso y, mas
concretamente, la intencion de continuar trabajando en la misma empresa, es decir,
los trabajadores que tienen un compromiso continuo fuerte permanecen en la
empresa porque lo necesitan.

A través de la Tabla 6, es posible comprender la descomposicion de los componentes del
compromiso organizativo gracias a la teoria de Meyer y Allen (1991).

Tabla 6:Componentes del compromiso organizativo

COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZATIVO

Componente Componente de Componente
afectivo continuidad normativo

- Familia , , - Obligacion Moral
) - Indiferencia
- Emociones ) . - Lo correcto
Lo . - Conveniencia
- Significancia - Lealtad

Consecuencias
Costo Econémico

- Pertenencia

Sentimientos de culpabilidad

- Lealtad . . - Deber
- Necesidad Econdmica . .
- Orgullo . - Reciprocidad
) - Comodidad
- Felicidad - Beneficios
- Solidaridad
- Satisfaccion

(Fuente: Elaboracion propia)

Por dltimo, De Frutos, Ruiz y San Martin et al. (1998), afirman lo antes propuesto en su
estudio de dimensiones del compromiso organizativo, donde proponen que el compromiso
organizativo es un constructo multidimensional, donde las personas pueden sentir
simultdneamente las diferentes formas de compromiso. Es necesario destacar que Meyer
y Allen (1991) sugieren no retratar estas dimensiones como tipos de compromiso
organizacional, sino mas bien como componentes de este.
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3. CAPITULO IIl: METODOLOGIA Y CARACTERISTICAS DE LA

INVESTIGACION

3.1. INTRODUCCION AL CAPITULO Il

El presente Capitulo presenta la metodologia y caracteristicas de la presente investigacion.
El capitulo se compone por la estructura metodoldgica, el tipo de investigacion, el disefio y
el tiempo en que desarrolla este estudio.

3.2. ESTRUCTURA METODOLOGICA

La estructura metodoldgica de esta investigacion se basa en lo propuesto por Hernandez,
Fernandez y Babtista (2014) y Martinez & Rodriguez (2012), quienes plantean las
siguientes etapas:

Vi.

Vii.

viii.

Concebir la idea de investigacion. Este paso se da debido a la constante lectura
sobre los temas que actualmente se estan estudiando, pudiendo definir una
variedad de contenidos que se iran aceptando y descartando.

Planteamiento del problema. En este punto se analiza cual es el problema que se
busca estudiar con el objetivo de ir definiendo la revision bibliografica.

Definicion de los objetivos de investigacion. Definir el objetivo general y especifico
permitira establecer el camino que recorrera una investigacion y de esa manera no
se podré alejar de lo que realmente se busca estudiar.

Revision bibliografica. Por medio de la busqueda sistemética de informacion a través
de los motores de busqueda que se encuentran a disposicion, se realiza una revision
de la bibliografia existente sobre el tema de estudio.

Desarrollo marco teérico. El marco teérico va a permitir darle un sustento al tema
que se quiere estudiar, basandose en estudios de diversos autores, el marco tedrico
deriva de la base que da la revision bibliogréafica.

Definiciobn de las caracteristicas de la investigacion. Esta definicibn permite
establecer cuales seran las caracteristicas que tendra la investigacion.

Definicién de modelos e hip6tesis de investigacion. Representar graficamente lo que
se busca analizar en una investigacion es el objetivo en la definicién de los modelos,
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) indican que los modelos conceptuales no
representan siempre toda la rigueza de una teoria, pero que son de gran utilidad
para fines didacticos a fin de resaltar conceptos tedricos importantes. Los
constructos de un modelo segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es una
variable medida y que tiene lugar dentro de una hipétesis y estos forman parte del
modelo.

Disefio del trabajo empirico de la investigacion. El disefio del trabajo empirico de la
investigacion permite establecer las variables que seran parte del modelo de
investigacion, ademas se establece la unidad de analisis.
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Xi.

Aplicacién de instrumentos de medicién. Es el momento en que se comienza a
aplicar a las unidades de andlisis el instrumento de medicién que ha sido validado
por profesionales y cuyo objetivo es el de recolectar datos que después podran ser
analizados y estudiados.

Andlisis de datos y resultados. Por medio de algun software estadistico, se realiza
un analisis de los datos obtenidos y de esa forma obtener los resultados necesarios
gque permitirdn establecer las conclusiones de la investigacion, en esta etapa se
procede a realizar una exploracién de los datos, de manera de poder analizar las
variables definidas con anterioridad.

Conclusiones de la investigacién. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefiala
que las conclusiones deben ser congruentes con los datos y que en esta etapa de
la investigacion se pueden plantear recomendaciones para otras investigaciones y
establecer si se cumplieron con los objetivos de la investigacion. La conclusion
planteada en una investigacién debe ser congruente con el analisis de datos.

Este estudio aplica una encuesta para medir las distintas variables por medio de una escala
Likert de cinco puntos, iniciando con absolutamente en desacuerdo (1), hasta totalmente
de acuerdo (5). Las encuestas se aplican a funcionarios del personal administrativo de
instituciones universitarias con sede en las regiones de Biobio y Nuble.

El procesamiento de datos se realiza utilizando el programa estadistico Smart PLS (Ringle
Wende y Becker, 2015), para el analisis de ecuaciones estructurales.

3.3. TIPO DE INVESTIGACION

Una de las formas de clasificar los tipos de investigacion cientifica es segun la naturaleza
de la informacién que se recoge para responder al problema de investigacién (Sanca,
2011), entre las que se encuentra:

Investigacioén cuantitativa: la cual permite evaluar los datos de manera cientifica o
de forma numérica con ayuda de la estadistica (Sanca, 2011).

Investigacién Cualitativa: Sanca (2011) sefiala que este tipo de estudio describe
cualidades de un fenébmeno y usa la metodologia inductiva.

Investigacion Exploratoria: Este tipo de estudio se realizan cuando el objetivo es
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado y son como realizar
un viaje a un sitio desconocido (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Investigacién Correlacional: estudio que mide el grado de relacion entre las variables
de una poblacion estudiada, midiéndose coeficientes de correlacion que no
necesariamente sean causales (Sanca, 2011) y con frecuencia se vinculan
relaciones entre tres, cuatro o mas variables (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

Investigacién Explicativa o Causal: a través de este tipo de investigacion se requiere
la combinacion de los métodos analitico y sintético, en combinacién con el deductivo
y el inductivo, trata de responder el porqué del objeto que se investiga, a través de
la recoleccién de informacién de fuentes (Sanca, 2011).
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vi. Investigacion Experimental: Se basa en manipulacién de la realidad o del estado
natural del objeto. La tarea del investigador es manejar de manera deliberada la
variable experimental y luego observar lo que ocurre en condiciones controladas.

vii.  Investigacion Documental: Esta investigacion se apoya en documentos de varios
tipos, esta investigacion usa los siguientes métodos: - Investigacion Bibliografica;
Que se basa en la investigacion y revision de libros - Investigacion Hemerografica,
Que se basa en articulos 0 ensayos de revistas y periédicos — Investigacion
Archivistica; que se basa en documentos que se encuentran en los archivos, como
cartas, oficios, circulares, expedientes.

En base a los tipos de estudios de investigacion sefialados en los parrafos anteriores, se
considera que el presente estudio corresponde a una investigacion cuantitativa,
correlacional y de tipo exploratorio.

3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) una investigacion puede ser experimental
(existe manipulacion de variables) y no experimental (no existe manipulacion de variables,
se busca observar fenébmenos en su forma mas natural posible y luego comenzar con los
respectivos analisis). Dado lo anterior, esta investigacién es no experimental.

3.5. TIEMPO EN QUE SE DESARROLLA LA INVESTIGACION

El tipo de investigacion también puede clasificarse segun el periodo de tiempo en el que se
efectla la investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014; Sanca, 2011) y segmenta
los siguientes tipos de investigacion:

i.  Investigaciones Sincronicas: Este tipo de estudios se dan en un corto tiempo, una
fotografia socioldgica en un momento dado, debido a su manejo estético y aislado
es criticada su valor cientifico; pero dialécticamente si se destaca la esencia sobre
lo superficial y lo relaciona con la sociedad en el que esta adquiere significado
cientifico (Sanca, 2011).

i.  Investigaciones Diacrénicas: Es toda investigacion que va mas alla de los limites de
un individuo investigador para ubicarse en redes de problemas, temas o hipétesis,
gue suelen abarcar largos periodos de tiempo, con el objeto de verificar los cambios
que se pueden producir (Sanca, 2011).

ii. Investigacion Seccional o Transversal: Es el tipo de investigaciones que se realizan
en un momento y lugar determinado, para evaluar subgrupos de estudio de donde
se puede recoger informacion sin necesidad de repetir las observaciones (Sanca,
2011).

ii.  Investigacion Longitudinal: Este tipo de estudio compara datos de una misma
poblacion, los cuales se obtienen en diferentes oportunidades o momentos, con el
propésito de evaluar los cambios (Sanca, 2011).

Segun lo sefalado anteriormente, esta investigacion es transversal.
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4. CAPITULO IV: HIPOTESIS Y MODELO DE INVESTIGACION

4.1. INTRODUCCION AL CAPITULO VI

En el presente Capitulo se presentan las hipétesis de investigacion usando como base los
antecedentes presentados en los capitulos anteriores, y siguiendo la linea de las
investigaciones sefialadas.

4.2. FORMULACION DE HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Este estudio busca establecer si el estilo de liderazgo por parte de los directivos presenta
una relacion con las caracteristicas y estresores del teletrabajo, incidiendo en la satisfaccion
laboral y compromiso organizativo, en el contexto de usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.

En relacién al teletrabajo, los planteamientos de la Organizacion Internacional de Trabajo
(2016) indican que esta modalidad de trabajo: (i) se realiza en un lugar distinto del
establecimiento principal del empleador o de las plantas de produccion, de manera que el
trabajador no mantiene un contacto personal con los demas colegas de trabajo, (ii) se
utilizan nuevas tecnologias que hacen posible esta separacién al facilitar la comunicacion.
En esta misma linea, Gareca et al. (2007) sefialan que el teletrabajo corresponde a una
modalidad de trabajo remunerada que se caracteriza principalmente por mantener una
distancia fisica entre la unidad productiva y el trabajador, lo que implica que se deja de lado
la relacion subordinada entre el trabajador y el empleador en un mismo lugar fisico.

De acuerdo los planteamientos presentados en el capitulo 2, el teletrabajo presenta las
siguientes caracteristicas (Weinert, Maier y Laumer, 2015): autonomia, falta de informacién
y aislamiento; de igual forma, se encuentran factores estresantes asociados al teletrabajo
(Weinert, Maier y Laumer, 2015; Ayyagari, Grovis y Purvis, 2011): la sobrecarga de trabajo,
el conflicto trabajo-hogar y la ambigtedad de rol.

Segun Rubio (2010), el teletrabajo presenta ventajas y desventajas para las empresas y
para los trabajadores; en relacion a las desventajas, en el primer caso se sefialan
dificultades en el control y la motivacién del teletrabajador, dificultades para la transmision
de experiencias favorables y buenas practicas, entre otras; mientras que en el segundo
caso (para los trabajadores) se visualizan desventajas como dificultades de organizacién
del trabajo individual (aumento de jornada laboral), dificultades para establecer equipos de
trabajo colaborativo, percepcion de pérdida de estatus sociolaboral, tensiones asociadas al
proceso de adaptacion a nuevos contextos de socializacién, entre otras.

En este contexto, el papel de los lideres juega un rol fundamental para la creacién de
condiciones que favorezcan el desarrollo del teletrabajo, favoreciendo las ventajas e
implementando acciones que permitan afrontar las desventajas existentes. Segun Wojcak
et al. (2016), un lider eficaz puede crear el entorno en el cual los subordinados estén
entusiasmados con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Chiavenato (1993) sefala que la mayor parte de las definiciones de liderazgo apuntan a un
proceso de influencia en el que un individuo facilita el movimiento del resto de los individuos
del grupo hacia una meta compartida; siendo un fenémeno circunstancial en el que se debe
manejar individuos, el lider ha de ser capaz de evaluar situaciones particulares y de variar
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su estilo de liderazgo en funcién de las mismas, donde el grado en que un individuo
demuestra cualidades de liderazgo dependera no sélo de sus propias caracteristicas, sino
también de las caracteristicas de la situacion en la cual se encuentre, con el fin de asistir y
orientar al grupo a alcanzar un estado satisfactorio con el logro de sus objetivos.

Dentro de los estilos de liderazgo, se encuentran el liderazgo auténtico y el liderazgo
servidor, contemplados en estudios mas recientes sobre el comportamiento organizacional
(como el desarrollado por Ganga-Contreras, Navarrete-Andrade y Amaya, 2017) y mas
especificamente en el en la modalidad de teletrabajo (como los trabajos incipientes
desarrollados por Carlos-Guevara (2021) y Mote y Espinosa (2020).

Sobre la base de los planteamientos anteriores, se formulan las siguientes hipétesis de
investigacion:

H1: El estilo de liderazgo auténtico presenta una incidencia positiva sobre la autonomia, en
el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de universidades.

H2: El estilo de liderazgo auténtico presenta una incidencia negativa sobre la falta de
informacién, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

H3: El estilo de liderazgo auténtico presenta una incidencia positiva sobre el aislamiento,
en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de universidades.

H4: El estilo de liderazgo auténtico presenta una incidencia negativa sobre la sobrecarga
de trabajo, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

H5: El estilo de liderazgo auténtico presenta una incidencia negativa sobre el conflicto
trabajo-hogar, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

H6: El estilo de liderazgo auténtico presenta una incidencia negativa sobre la ambigtiedad
de rol, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de universidades.

H7: El estilo de liderazgo servidor presenta una incidencia positiva sobre la autonomia, en
el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de universidades.

H8: El estilo de liderazgo servidor presenta una incidencia negativa sobre la falta de
informacion, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

H9: El estilo de liderazgo servidor presenta una incidencia positiva sobre el aislamiento, en
el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de universidades.

H10: El estilo de liderazgo servidor presenta una incidencia negativa sobre la sobrecarga
de trabajo, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

Pag. 30



H11: El estilo de liderazgo servidor presenta una incidencia negativa sobre el conflicto
trabajo-hogar, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

H12: El estilo de liderazgo servidor presenta una incidencia negativa sobre la ambigledad
derol, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de universidades.

Segun Sanchez et al. (2013) las percepciones que el trabajador tiene de las caracteristicas
de la organizacién influyen en sus actitudes y comportamiento, lo que puede influir en la
motivacion y satisfaccion del individuo. En esta linea, las caracteristicas y estresores del
teletrabajo pueden presentar una incidencia en la actitud y comportamiento de las personas
(teletrabajadores) debido a la percepcion que tienen de las caracteristicas de la
organizacion (trabajo en modalidad de teletrabajo), aspectos que se relacionan
directamente con la satisfaccion laboral y compromiso organizativo.

Sobre la base de los planteamientos anteriores, se sustentan las siguientes hipétesis de
investigacion:

H13: La autonomia en el teletrabajo presenta una incidencia positiva en la satisfaccion
laboral de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.

H14: La autonomia en el teletrabajo presenta una incidencia positiva en el compromiso
organizativo de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.

H15: La falta de informacién en el teletrabajo presenta una incidencia negativa en la
satisfaccion laboral de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC del
personal administrativo de universidades.

H16: La falta de informacion en el teletrabajo presenta una incidencia negativa en el
compromiso organizativo de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC
del personal administrativo de universidades.

H17: El aislamiento en el teletrabajo presenta una incidencia positiva en la satisfaccion
laboral de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.

H18: El aislamiento en el teletrabajo presenta una incidencia positiva en el compromiso
organizativo de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.

H19: La sobrecarga de trabajo en el teletrabajo presenta una incidencia negativa en la
satisfaccion laboral de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC del
personal administrativo de universidades.

H20: La sobrecarga de trabajo en el teletrabajo presenta una incidencia negativa en el
compromiso organizativo de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC
del personal administrativo de universidades.
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H21:

H22:

H23:

H24:

El conflicto trabajo-hogar en el teletrabajo presenta una incidencia negativa en la
satisfaccion laboral de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC del
personal administrativo de universidades.

El conflicto trabajo-hogar en el teletrabajo presenta una incidencia negativa en el
compromiso organizativo de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC
del personal administrativo de universidades.

La ambigiedad de rol en el teletrabajo presenta una incidencia negativa en la
satisfaccion laboral de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC del
personal administrativo de universidades.

La ambigiedad de rol en el teletrabajo presenta una incidencia negativa en el
compromiso organizativo de los teletrabajadores, en el contexto de usuarios de TIC
del personal administrativo de universidades.
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5. CAPITULO V: DISENO DEL TRABAJO EMPIRICO DE LA INVESTIGACION

5.1. INTRODUCCION AL CAPITULO V

En el presente Capitulo se da a conocer el disefio del trabajo empirico de la investigacion.
Se especifica la unidad de andlisis y observacion, asi también la poblacion, muestra, tipo
de muestreo y el mecanismo de recoleccion de datos.

5.2. VARIABLES CONTEMPLADAS

De acuerdo a las hipoétesis planteadas, las variables medidas en esta investigacion son las
siguientes:

i. Liderazgo Auténtico.
. Liderazgo Servidor.

iil. Autonomia.

iv. Falta de Informacion.

V. Aislamiento.

Vi. Sobrecarga de Trabajo.
Vii. Ambiguedad de Rol.

viii. Conflicto Trabajo-Hogar.
iX. Satisfaccion Laboral.

X. Compromiso Organizativo.

5.3. UNIDADES DE ANALISIS Y UNIDAD DE OBSERVACION

La unidad de andlisis que se considerada en esta investigacion corresponde a
universidades con sedes en las regiones de Biobio y Nuble, y la unidad de observacion
corresponde a trabajadores del personal administrativo de estas instituciones, que utilizan
o trabajan bajo la modalidad de teletrabajo.

El tipo de muestreo contemplado para la presente investigacion es muestreo no
probabilistico por conveniencia.

5.4. MECANISMOS DE RECOLECCION DE DATOS
5.4.1. Instrumentos utilizados para larecoleccién de datos

La medicién de los datos se lleva a cabo utilizando instrumentos definidos por determinados
autores en investigaciones previas.

Se contempla una primera parte de preguntas asociadas a antecedentes
sociodemogréficos, para caracterizar a la poblacion objetivo de estudio.
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i. Medicion de estilo de liderazgo auténtico (LA)

Instrumento correspondiente a la version espafiola del Cuestionario de Liderazgo Auténtico
0 ALQ (Authentic Leadership Questionnaire) de Walumbra et al. (2008), version validada
por Moriano, Molero y Mangin (2011) y utilizada en estudios de diversos autores, por

ejemplo, Carlos-Guevara (2021) (ver tabla 7).

Tabla 7: Cuestionario liderazgo auténtico de Walumbra et al. (2008)

PREGUNTA IDENTIFICADOR

Mi lider:
Dijo exactamente lo que queria decir
Admitié los errores cuando se cometieron
Animé a cada persona a expresar su opinion
Me dijo la verdad, aunque fuese dura
Mostré las emociones que se correspondian exactamente con sus
sentimientos
Mostrd creencias que eran consistentes con sus acciones
Tomo decisiones basadas en los valores importantes para él/ella
Me pidié que asumiera posiciones que estén de acuerdo con los valores que
son importantes para mi
A la hora de tomar decisiones dificiles para él/ella, fueron muy importantes
los aspectos éticos
Solicité puntos de vista contrarios a las opiniones que mantenia
Analizé los datos relevantes antes de llegar a una decision
Escuché cuidadosamente diferentes puntos de vista antes de llegar a
conclusiones
Buscé la opinion de los demas para mejorar las relaciones con ellos
Tuvo una idea bastante exacta de como otras personas veian sus
capacidades de liderazgo
Supo cuando era el momento de volver a examinar su posicién sobre
cuestiones importantes
Mostré a los demés que comprendia como las acciones especificas que
puso en marcha les afectaron

Fuente: Carlos-Guevara (2021))

ii. Medicién de estilo de liderazgo servidor (LS)

Instrumento utilizado por Rodriguez-Carvajal et al. (2014) (ver tabla 8).

LAl
LA2
LA3
LA4

LAS

LAG
LA7

LA8

LA9

LA10
LAll

LA12
LA13
LA14

LA15

LA16

Tabla 8: Cuestionario liderazgo servidor de Rodriguez.Carvajal et al. (2014)

PREGUNTA IDENTIFICADOR

Mi jefe me da la autoridad que necesito para tomar decisiones que faciliten
mi trabajo

Mi jefe me hace responsable del trabajo que llevo a cabo

Mi jefe me da la oportunidad de resolver los problemas por mi mismo en vez
de decirme directamente lo que debo hacer

Mi jefe me da la informacién que necesito para poder hacer bien mi trabajo
Para mi jefe, soy responsable de mi rendimiento

Mi jefe me da bastantes oportunidades para desarrollar nuevas habilidades
Mi jefe nos hace a mi y a mis compafieros responsables de como
organizamos nuestro trabajo

Mi jefe asume riesgos si es necesario para hacer lo que considera que debe
hacerse

LS1
LS2
LS3

LS4
LS5
LS6

LS7

LS8
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(Tabla 8, continuacion)

PREGUNTA IDENTIFICADOR

Mi jefe critica a las personas por los errores que han cometido en su trabajo
Mi jefe asume riesgos incluso cuando no esta seguro de si cuenta con el
apoyo de su supervisor

Mi jefe aprende de las diferentes visiones y opiniones de los demas

Mi jefe mantiene una actitud dura hacia aquellas personas que le han
ofendido en el trabajo

Mi jefe intenta aprender de las criticas que le hace su superior

Mi jefe enfatiza la importancia de prestar atenciéon al aspecto positivo de las
cosas

Mi jefe aprende de la critica

A mi jefe le cuesta dejar pasar cosas que fueron mal en el pasado (r).

Mi jefe admite sus errores ante su superior

Mi jefe trabaja con una perspectiva a largo plazo

Mi jefe trabaja entre bastidores y deja que otros se lleven los elogios

Mi jefe me anima a hacer uso de mis habilidades y conocimientos

Mi jefe muestra sus limitaciones y debilidades

Mi jefe se conmueve con las cosas que pasan a su alrededor

Mi jefe esta dispuesto a expresar sus sentimientos incluso aunque
conduzcan a consecuencias indeseables

Si la gente expresa una critica abiertamente, mi jefe intenta aprender de ella
Mi jefe enfatiza la responsabilidad social de nuestro trabajo

Mi jefe me ayuda a desarrollarme mas como profesional

Mi jefe no busca ningin reconocimiento o recompensa en las cosas que
hace para los demas.

Mi jefe muestra sus verdaderos sentimientos a sus empleados

Mi jefe parece disfrutar los éxitos de sus colegas mas que los propios

Mi jefe anima a su equipo a desarrollar nuevas ideas

ii. Medicion de caracteristicas y estresores del teletrabajo

Instrumento utilizado por Weinert, Maier y Laumer (2015) (ver tabla 9).

CARACTERISTICAS TELETRABAJO

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), se me permite

decidir como llevar a cabo mi tarea.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), soy libre de elegir

el método que usaré para llevar a cabo mi trabajo.
Autonomia Cuando trabajo en casa (teletrabajo), tengo el control

sobre la programacién de mi trabajo.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), tengo cierto

control sobre la secuencia de mis actividades laborales

(cuando hago qué).

Tabla 9: Caracteristicas de Teletrabajo en modelo de Weinert, Maier y Laumer (2015)

VARIABLE
OBSERVADA PREGUNTA IDENTIFICADOR

LS9
LS10
LS11
LS12
LS13
LS14

LS15
LS16
LS17
LS18
LS19
LS20
LS21
LS22

LS23

LS24
LS25
LS26

LS27

LS28
LS29
LS30

AU1

AU2

AU3

AU4
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(Tabla 9, continuacion)

VARIABLE
OBSERVADA PREGUNTA IDENTIFICADOR

Falta de
Informacién

Aislamiento

Sobrecarga de
trabajo

Conflicto
trabajo-familia

Ambigledad
de rol

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), recibo muy poca

informacién de mis colegas en la oficina de mi

empleador.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), es dificil recibir

informacidn relevante de mis colegas en la oficina de

mi empleador.

Durante mi tiempo en casa (teletrabajo), la cantidad de

informacidn q ue recibo de mis colegas en la oficina es

muy baja.

Me siento menos integrado en mi equipo en el trabajo.

Me siento mal informado sobre los problemas

relevantes de mi equipo en el trabajo.

Es mas dificil para mi usar servicios corporativos o

servicios publicos en casa (teletrabajo).
ESTRESORES DEL TELETRABAJO

Trabajar en casa (teletrabajo) crea una variedad de

problemas, nimero de solicitudes y quejas en mi

trabajo, lo que no ocurriria sin el teletrabajo.

Me siento agobiado por el trabajo en casa (teletrabajo).

Me siento presionado por trabajar en casa (teletrabajo).

Al trabajar en casa (teletrabajo), los limites se difuminan

entre mi trabajo y mi vida privada.

Al trabajar en casa (teletrabajo), surgen conflictos con

mis responsabilidades personales.

No hago todas las tareas en casa (teletrabajo) porque

necesito materiales de la oficina de mi empleador.

No estoy seguro de si debo tratar con problemas

personales o0 con mis actividades laborales durante mi

trabajo en casa (teletrabajo).

No estoy seguro de qué priorizar: resolver problemas

personales o laborales durante mi trabajo en casa

(teletrabajo).

NO puedo asignar el tiempo adecuadamente para mis

actividades laborales porque tengo que dedicar tiempo

a actividades personales durante mi trabajo en casa

(teletrabajo).

El tiempo dedicado a resolver problemas personales le

quita tiempo a cumplir mis tareas con éxito durante mi

trabajo en casa (teletrabajo).

Fl1

FI2

FI3

All
Al2

AI3

ST1

ST2
ST3

CT1

CT2

CT3

AR1

AR2

AR3

AR4

Fuente: elaboracion propia, a partir del estudio de Weinert, Maier y Laumer (2015)

iv. Medicion de satisfaccién laboral (SL) y compromiso organizativo (CO)

Instrumento utilizado por Ragu-Nathan et al. (2008) (ver tabla 10).
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Tabla 10: Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizativo (Modelo de Ragu-Nathan et al.,

2008)
VARIABLE
Me gusta lo que hago en el trabajo SL1
Satisfaccién laboral  Me siento orgulloso haciendo mi trabajo SL2
Mi trabajo es agradable SL3
Estarig fel_i; de pasar el resto de mi carrera en esta co1
organizacion
Disfruto hablando de mi organizacién con personas CcO2
Compromiso ajenas a ella
Organizativo Realmentgsiento que los problemas de mi co3
organizacion son mios
Esta organizacién tiene mucho significado personal coa

para mi
Fuente: elaboracién propia, a partir del estudio de Ragu-Nathan et al. (2008)

5.4.2. Mecanismos de distribucién de instrumentos de medicidn

La encuesta se disefia a través de “Google forms”; plataforma de formularios donde se
permite generar encuestas online. La difusion de la encuesta se realiza durante los meses
de abril a julio de 2022, mediante envio de correos electronicos masivos y LinkedIn, a
funcionarios del personal administrativo de instituciones universitarias con sede en las
regiones de Biobio y Nuble, seguido de una segunda distribucion por la misma plataforma,
pero por la via de mensajes privados para las personas que no respondieron en la primera
oportunidad. Adicionalmente, también se efectuaron visitas presenciales a funcionarios
cuya disponibilidad y ubicacion geogréfica lo permitia.
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6. CAPITULO VI: DESCRIPCION DE LA MUESTRA, ANALISIS DE DATOS Y
RESULTADOS OBTENIDOS

6.1. INTRODUCCION AL CAPITULO VI

En el presente Capitulo se da a conocer los métodos y técnicas empleadas para el
cumplimiento de los objetivos establecidos. Asimismo, se realiza una descripcion de la
muestra, el andlisis cuantitativo estadistico y las discusiones de los resultados obtenidos.
Los resultados se presentan en formatos de tabla para su mayor comprension.

6.2. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

Se han obtenido 167 encuestas validamente emitidas. La tabla 11 describe los datos
sociodemograficos de la muestra obtenida.

Tabla 11: Descripcion muestra obtenida: datos sosiodemogréficos

CATEGORIA SUBCATEGORIA CANTIDAD
122

Femenino
1 | Género Masculino 45
Otro 0
Menos de 30 afios 11
Entre 30 y 39 afios 49
2 Rango Edad Entre 40 y 49 afios 52
Entre 50 y 59 afos 41
60 o mas afios 14
1 a5 afos 21
AfiOS d L 6 a 10 afios 24
3 flos de experiencia 11 a 15 afios 16
laboral ~
16 a 20 afios 28
Mas de 20 afios 78
Primario (ensefianza
L 0
basica).
Secundario (ensefianza
. 4
) . media).
5  Nivel de estudios Técnico Profesional. 50
Universitario. 59
Magister. 43
Doctor. 11

(Fuente: Elaboracion propia)
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6.3. ANALISIS CUANTITATIVO ESTADISTICO
6.3.1. Conceptos generales de un Modelo de Ecuaciones Estructurales

Los modelos de ecuaciones estructurales son una familia de modelos estadisticos
multivariantes que permiten estimar el efecto y las relaciones entre mdltiples variables
(Ruiz, Pardo y San Martin, 2010).

Segun Ruiz, Pardo y San Martin (2010) se definen las variables de un modelo estructural
de la siguiente manera:

i.  Variable observada o indicador. Variables que se mide a los sujetos. Por ejemplo,
las preguntas de un cuestionario. La cual se representa con un cuadrado.

ii. Variable latente. Caracteristica que se desearia medir pero que no se puede
observar y que esta libre de error de medicion. Por ejemplo, una dimension de un
cuestionario o un factor en un analisis factorial exploratorio.

ii.  Variable error. Representa tanto los errores asociados a la medicion de una variable
como el conjunto de variables que no han sido contempladas en el modelo y que
pueden afectar a la mediciébn de una variable observada. Se considera que son
variables de tipo latente por no ser observables directamente. El error asociado a la
variable dependiente representa el error de prediccion.

iv.  Variable de agrupacién. Variables categdricas que representa la pertenencia a las
distintas subpoblaciones que se desea comparar. Cada codigo representa una
subpoblacién.

v. Variable exdgena. Variable que afecta a otra variable y que no recibe efecto de
ninguna variable. Las variables independientes de un modelo de regresion son
exogenas.

vi. Variable endégena. Variable que recibe efecto de otra variable. La variable
dependiente de un modelo de regresion es endégena. Toda variable endégena debe
ir acompafiada de un error.

En la jError! No se encuentra el origen de la referencia.se observa el modelo de
ecuaciones estructurales propuesto por Escobedo et al. (2015), donde se indican las
variables latentes tanto endégenas (1) como ‘SL’, y las exégenas como ‘FSC’ (§1) y ‘FEA’
(¢2). Las variables observadas o indicadores se representan por A1 1, A1 2, A1 3, A1 4, A2
1, A2 2, A2 3 y A2 4. Las relaciones entre constructos estan determinadas por y11 (FSC —
SL), y12 (FEA-SL), y21 (FSC-FEA) y y22 (FEA-FSC). En cada relacion entre variables
enddgenas-exdgenas se puede generar una hipotesis.
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Figura 1: Modelo Causal
(Fuente: Escobedo et al., 2016)

Para aplicar la técnica de modelacion de ecuaciones estructurales, se deben considerar
seis pasos: especificacion del modelo, identificacién del modelo, evaluacion de la calidad
de la base de datos, estimacién de parametros, evaluacion del ajuste e interpretacion y
reespecificacion del modelo (Cupani, 2012). Martinez & Fierro (2018) agregan, que existen
dos enfoques en la modelaciéon de ecuaciones estructurales. La primera se basa en el
analisis de estructuras de covarianza, la que se recomienda cuando se prueban hipétesis,
contrastan teorias, o en el disefio de nuevas teorias, partiendo de la teoria y de
investigaciones previas. El segundo es el enfoque de minimos cuadrados basado en el
andlisis de la varianza.

6.3.2. Aplicacion y andlisis de Partial Least Squares (PLS)

Un modelo PLS esta formado por el modelo de medida y el modelo estructural. EI modelo
de medida muestra las relaciones entre las variables latentes y las variables observables,
observa ademas los errores que afectan a las mediciones para identificar su fiabilidad. El
modelo estructural es el modelo guia que contiene las relaciones entre variables
dependientes e independientes (Martinez & Fierro, 2018).

6.4. EVALUACION DEL MODELO DE MEDIDA

i. Evaluacioén de fiabilidad individual del item

En este caso se examinan las cargas (A), o correlaciones simples de las medidas o
indicadores con su respectivo constructo. La regla empirica mas aceptada y difundida es
aguella que indica que para que un indicador sea aceptado como integrante de un
constructo debe poseer una carga igual o superior a 0.707. No obstante, diversos
investigadores sefalan que dicha regla empirica (A>=0.707) no deberia ser tan rigida en las
etapas iniciales de desarrollo de escalas, aceptdndose para tales casos valores por sobre
0.6 o incluso 0.5 (Chin, 1998). En esta misma linea, Hair et al. (2017) sefialan que deben
eliminarse de las escalas de medicion todos los items o indicadores con cargas menores a
0.4. Sin embargo, tal como sefalan (Cepeda & Roldan, 2004) es necesario tener cuidado
cuando se trabaja con bloques dirigidos internamente. Los indicadores formativos deben
ser interpretados en funcion de los pesos y no de las cargas (Chin, 1998).

En la jError! No se encuentra el origen de la referencia. se muestra el detalle de los
valores obtenidos al ejecutar del algoritmo PLS en el software SmartPLS, considerandose
aceptable un valor mayor que 0.65.
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Tabla 12: Cargas estudiadas en modelo de investigacion

CONSTRUCTO IDENTIFICADOR VALOR

ESTILOS DE LIDERAZGO

Liderazgo Auténtico

Liderazgo Servidor

CARACTERISTICAS TELETRABAJO

Autonomia

Falta de Informacion

Aislamiento

ESTRESORES DEL TELETRABAJO

Sobrecarga de Trabajo

Conflicto Trabajo-Hogar

Ambigliedad de Rol

SATISFACCION LABORAL

Satisfaccion Laboral

LAl
LA2
LAS3
LA4
LAS
LAG
LAS8
LA9
LAll
LAl12
LA13
LA14
LA1S5
LA16
LS1
LS4
LS6
LS11
LS14
LS15
LS20
LS22
LS24
LS26
LS30

AU1
AU2
AU3
AU4
Fl1
FI2
FI3
All
Al2

ST1
ST2
ST3
CT1
CT2
AR1
AR2
AR3
AR4

SL1
SL2
SL3

0.756
0.857
0.853
0.782
0.803
0.838
0.768
0.789
0.804
0.836
0.798
0.775
0.819
0.812
0.775
0.830
0.828
0.851
0.784
0.769
0.834
0.709
0.752
0.809
0.787

0.890
0.881
0.908
0.867
0.896
0.928
0.913
0.905
0.949

0.783
0.927
0.928
0.889
0.941
0.872
0.893
0.907
0.903

0.942
0.934
0.911
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(Tabla 12, continuacion)

CONSTRUCTO IDENTIFICADOR VALOR

COMPROMISO ORGANIZATIVO

Co1 0.920
Compromiso Organizativo CO2 0.896
CO4 0.814

(Fuente: elaboracion propia)

ii. Evaluacion de lafiabilidad de un constructo

Esta valoracion permite comprobar la consistencia interna de todos los indicadores al medir
el concepto, es decir, permite evaluar con qué rigurosidad las variables manifiestas
(indicadores) estan midiendo la misma variable latente. La valoracién de esta fiabilidad se
efectia considerando la “fiabilidad compuesta” (pc) del constructo, considerandose como
valoracién aceptable 0.7 (Cepeda & Roldan, 2004). Tal como ocurre en la evaluacién
anterior, la evaluacién de la fiabilidad de un constructo sélo es aplicable en el caso de
indicadores reflectivos (Cepeda & Roldan, 2004).

Los valores de fiabilidad compuesta para cada constructo (al ejecutar software SmartPLS)
se muestran en la 3, donde es posible apreciar que el conjunto de constructos satisface las
exigencias, cumpliéndose la fiabilidad del constructo para cada caso.

Tabla 13: Fiabilidad Compuesta

| _CONSTRUCTO | FIABILIDAD COMPUESTA |
Liderazgo Auténtico 0.963
Liderazgo Servidor 0.949
Autonomia 0.936
Falta Informacion 0.937
Aislamiento 0.924
Sobrecarga Trabajo 0.913
Conflicto Trabajo Hogar 0.911
Ambigtedad Rol 0.940
Satisfaccion Laboral 0.950
Compromiso Organizativo 0.910

(Fuente: elaboracién propia)
iii. Validez convergente

Esta evaluacion trata de determinar si los diferentes items destinados a medir un concepto
0 constructo miden realmente lo mismo, lo que trae consigo que el ajuste de dichos items
sea significativo y estén altamente correlacionados. La valoracion de esta validez se efectla
por medio de la denominada “Varianza Extraida Media” (AVE), la que proporciona la
cantidad de varianza que un constructo obtiene de sus indicadores con relacion a la
cantidad de varianza debida al error de medida, recomendandose que alcance un valor
superior a 0.50 (Cepeda & Roldan, 2004). Un aspecto importante de sefialar es que esta
medida solo puede ser aplicada en bloques dirigidos externamente (Chin, 1998), es decir,
en constructos con indicadores reflectivos.

Los valores de validez convergente (obtenidos a través de Software SmartPLS) se
muestran en la jError! No se encuentra el origen de la referencia., donde es posible
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apreciar que el conjunto de constructos satisface las condiciones, por lo que se cumple la
validez convergente para cada caso. La Validez Convergente también puede ser evaluada
por medio del Alfa de Cronbach, exigiéndose un valor mayor a 0.7.

Tabla 14: Validez Convergente y Alfa de Cronbach

CONSTRUCTO ALFA DE CRONBACH VALIDEZ CONVERGENTE (AVE)

Liderazgo Auténtico 0.959 0.651
Liderazgo Servidor 0.942 0.631
Autonomia 0.909 0.786
Falta Informacion 0.899 0.832
Aislamiento 0.840 0.860
Sobrecarga Trabajo 0.854 0.778
Conflicto Trabajo Hogar 0.810 0.837
Ambigtedad Rol 0.917 0.797
Satisfaccion Laboral 0.921 0.864
Compromiso Organizativo 0.853 0.771

(Fuente: elaboracién propia)
iv. Evaluacién de la validez discriminante (Criterio HTMT)

Esta evaluacién indica en qué medida un constructo determinado es diferente de otros
constructos. La validez discriminante se evalla utilizando los criterios Heterotrait-Monotrait
(HTMT). Segun (Henseler, Hubona y Ray, 2016) la falta de validez se detecta mejor con la
ratio HTMT. Distintos autores recomiendan un nivel de umbral de HTMT de 0.85 o de 0.90
(Henseler, Ringle y Sarstedt, 2015).

La jError! No se encuentra el origen de la referencia. muestra los resultados obtenidos,
donde se aprecia que los valores obtenidos cumplen la condicién de ser menor a 0.85,
evidenciandose en consecuencia que los constructos son empiricamente distintos.

Tabla 15: Validez Discriminante (HTMT)
| CONsTRUCTO_____ | Al AR | AU | CO | CT | _FI_ LA | LS | SL | ST

Aislamiento (Al)

Ambigiedad Rol (AR) 0.427

Autonomia (AU) 0.317 | 0.186

Compromiso Organizativo (CO) 0.340 | 0.227 | 0.323

Conflicto Trabajo Hogar (CT) 0.310 | 0.800 | 0.204 | 0.240

Falta Informacién (FI) 0.808 | 0.423 | 0.344 A 0.258 | 0.303

Liderazgo Auténtico (LA) 0.427 | 0.232 | 0.525 | 0.472 | 0.184 | 0.342

Liderazgo Servidor (LS) 0.337 | 0.186 | 0.545 H 0.474 | 0.219 | 0.262 | 0.759

Satisfaccion Laboral (SL) 0.393 | 0.214 | 0.383 | 0.770 | 0.193 | 0.319 | 0.564 | 0.522
Sobrecarga Trabajo (ST) 0.553 | 0.805 | 0.244 | 0.254 | 0.644 | 0.518 | 0.393 | 0.368 | 0.308

(Fuente: elaboracion propia)

Dado que se cumple la fiabilidad individual del item, la fiabilidad del constructo, la validez
convergente y la validez discriminante, se puede concluir que se cumple la evaluacién del
modelo de medida en forma satisfactoria.
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6.5. EVALUACION DEL MODELO ESTRUCTURAL

El modelo estructural es un elemento del PLS Partial Least Squares (PLS), es utilizada para
el contraste de las hipétesis de investigacion. Una hipétesis, que plantea una relacion
tedrica entre dos constructos. PLS se apoya en un procedimiento de bootstrap no
paramétrico (Davison & Hinkley, 1997; Efron & Tibshirani, 1986) para testar la significancia
del modelo interno (Hair et al., 2017). En un proceso de bootstrapping, una serie de
submuestras se extraen aleatoriamente (con reposicion) del conjunto de datos originales.
Cada submuestra se utiliza entonces para estimar el modelo, este proceso se repite hasta
gue se generan un gran numero de submuestras aleatorias, habitualmente sobre 5.000.
Las estimaciones de las submuestras bootstrap se utilizan para obtener los errores estandar
de los resultados PLS-SEM.

Para evaluar el modelo estructural se analizara la colinealidad, coeficientes de trayectoria
del modelo estructural (coeficientes path), varianza explicada R?.

i. Colinealidad del modelo

La colinealidad surge cuando dos constructos estan altamente correlacionados, por lo que
la colinealidad examina cada conjunto de constructos predictores, el factor de la inflacion
de la varianza (VIF) debe de ser mayor de 0.2 y menor o igual que 5.0. Si se obtiene un
valor fuera de este rango, debe de considerar eliminar el constructo, ya que tiene problemas
de colinealidad (Hair et al., 2017).

La iError! No se encuentra el origen de la referencia. muestra que los valores estan
dentro del rango establecido, por lo tanto, no tiene problemas de colinealidad.

Tabla 16: Factor de Inflacion de la Varianza (VIF)

|____CONsTRUCTO_ | Al AR _|_AU | CO | CT | FI_ LA LS | SL ST

Aislamiento (Al) 2.082 2.082
Ambigiiedad Rol (AR) 2.840 2.840
Autonomia (AU) 1.129 1.129
Compromiso Organizativo (CO)

Conflicto Trabajo Hogar (CT) 1.987 1.987

Falta Informacion (FI) 2.095 2.095
Liderazgo Auténtico (LA) 3.069 | 3.069 | 3.069 3.069 | 3.069 3.069
Liderazgo Servidor (LS) 3.069 | 3.069 @ 3.069 3.069 | 3.069 3.069

Satisfaccion Laboral (SL)
Sobrecarga Trabajo (ST) 2.279 2.279

(Fuente: elaboracion propia)
ii. Coeficientes path y significancia estadistica

Posterior a la ejecucion del algoritmo PLS en el modelo, se obtienen los coeficientes de
trayectoria, los cuales pueden alcanzar un valor de -1 a 1. Si los coeficientes tienen valores
cercanos a 1 o -1 tiene una relacion fuerte ya sea positiva 0 negativa, si este valor es
cercano a cero generalmente no son significativos. Los coeficientes de trayectoria
representan la relacion de las hipotesis y los constructos y su criterio de evaluacién depende
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del error estandar. La muestra ejecutada mediante la técnica de Boostrapping permite que
los coeficientes sean probados para obtener su nivel de significancia (Hair et al., 2017).

La jError! No se encuentra el origen de la referencia. muestra los valores de los
coeficientes Path y significancia estadistica.

Tabla 17: Coeficiente Path y Significancia Estadl'stica

Relacién Coeficiente estad|stlcos Significancia
Path(p) i wislien Estadistica

Liderazgo Auténtico -> Autonomia 0.200 2.114/0.035

Liderazgo Auténtico -> Falta Informacion -0.358 2.743/0.006

Liderazgo Auténtico -> Aislamiento -0.416 3.496/0.000 b
Liderazgo Auténtico -> Sobrecarga Trabajo -0.243 1.781/0.075 n.s.
Liderazgo Auténtico -> Conflicto Trabajo Hogar -0.027 0.171/0.865 n.s.
Liderazgo Auténtico -> Ambigiedad Rol -0.238 1.631/0.103 n.s.
Liderazgo Servidor -> Autonomia 0.354 3.447/0.001 *x
Liderazgo Servidor -> Falta Informacion 0.045 0.323/0.747 n.s.
Liderazgo Servidor -> Aislamiento 0.028 0.200/0.842 n.s.
Liderazgo Servidor -> Sobrecarga Trabajo -0.142 0.971/0.331 n.s.
Liderazgo Servidor -> Conflicto Trabajo Hogar -0.178 1.210/0.227 n.s.
Liderazgo Servidor -> Ambigutiedad Rol 0.010 0.063/0.950 n.s.
Autonomia -> Satisfaccién Laboral 0.264 3.023/0.003 **
Autonomia -> Compromiso Organizativo 0.210 2.426/0.015 *
Falta Informacién -> Satisfaccion Laboral 0.001 0.011/0.991 n.s.
Falta Informacioén -> Compromiso Organizativo 0.029 0.274/0.784 n.s.
Aislamiento -> Satisfaccion Laboral -0.232 1.910/0.056 n.s.
Aislamiento -> Compromiso Organizativo -0.221 1.967/0.049 *
Sobrecarga Trabajo -> Satisfaccion Laboral -0.114 1.072/0.284 n.s.
Sobrecarga Trabajo -> Compromiso Organizativo -0.025 0.246/0.806 n.s.
Conflicto Trabajo Hogar -> Satisfaccion Laboral -0.008 0.079/0.937 n.s.
Conflicto Trabajo Hogar -> Compromiso Organizativo -0.104 0.811/0.417 n.s.
Ambigledad Rol -> Satisfaccién Laboral 0.015 0.127/0.899 n.s.
Ambigledad Rol -> Compromiso Organizativo 0.000 0.001/0.999 n.s.

Para n=5000 submuestras: *p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001 (basado en una distribucion t(4999) de
Student de dos colas)

(Fuente: elaboracion propia)
iii. Varianza explicada R?

Esta medida puede ser evaluada por medio del valor R? para las variables latentes
dependientes, es decir, la cantidad de varianza del constructo exdgeno que es explicada
por el modelo, el cual debe ser mayor o igual a 0.1, ya que valores de R? menores de 0.1,
aunque sean estadisticamente significativos, entregan muy poca informacion, por lo que las
relaciones que se formulan como hipoétesis con relacion a esta variable latente presentan
un nivel predictivo muy bajo (Cepeda & Roldan, 2004).

La jError! No se encuentra el origen de la referencia. se muestra el valor de R? para
cada constructo. Es posible apreciar que todos los constructos cumplen con el minimo
exigido.
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Tabla 18: Varianza Explicada (R?)

CONSTRUCTO VARIANZA EXPLICADA

Autonomia

Falta Informacion
Aislamiento

Sobrecarga Trabajo
Conflicto Trabajo Hogar
Ambigiiedad Rol
Satisfaccion Laboral
Compromiso Organizativo

0.282
0.103
0.155
0.136
0.040
0.053
0.204
0.148

(Fuente: elaboracién propia)

La jError! No se encuentra el origen de la referencia. muestra esquematicamente el

resultado de la evaluacién del modelo estructural.
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Figura 2: Modelo Estructural realizado con algoritmo PLS
(Fuente: Elaboracién propia en Software SmartPLS)

6.6. EVALUACION’ O BONDAD DE AJUSTE DEL MODELO GLOBAL DE
INVESTIGACION

La evaluacién o bondad de ajuste del modelo global de investigacion busca medir la
precision de dicho modelo (Albort-Morant et al., 2018; Henseler et al., 2016) refiriéndose a
la exactitud en los datos del modelo para determinar si es correcto, si sirve como
aproximacion al fendmeno real estudiado, si sirve para los propoésitos de la investigacion,
precisando de esta manera su poder de prediccion.

Esta evaluacion puede llevarse a cabo por medio de la medicién de SRMR (Standarized
Root Mean Square Residual), la medicién de Unweighted Squares Discrepancy (dULS), o
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la medicion de Geodesic Discrepancy (dG) (Albort-Morant et al., 2018), donde se considera
que el valor obtenido de las pruebas debe ser inferior de percentiles del 99% basados en
bootstrap o re-muestreo, ya que si se excede de ello es dudoso que el modelo de
investigacion sea preciso (para el modelo saturado y el modelo estimado).

Esta investigacion considera la medicion d G para evaluar la bondad de ajuste del modelo
global. Los datos obtenidos se muestran en la 19, donde se aprecia que se cumple con la
condicién exigida.

Tabla 19. Ajuste del modelo global de investigaciéon

| dc

Valor 95% 99%
Modelo saturado 2.828 2.889 3.168
Modelo estimado 2.899 2.911 3.230

(Fuente: elaboracion propia)
6.7. VALIDACION DE HIPOTESIS

Para llevar a cabo el contraste de las hip6tesis se deben considerar los resultados obtenidos
de la evaluacion del modelo estructural. Las condiciones exigidas para que una hipotesis
sea aceptada son tres: La cantidad de varianza de una variable exdgena que es explicada
por los constructos que la predicen (R?); La relacién entre los constructos que plantean una
hipotesis debe presentar un coeficiente path (B) del mismo signo que fue postulado; y los
parametros deben ser estadisticamente significativos. Los datos necesarios para confirmar
o rechazar las hipétesis planteadas en este estudio se representan en la jError! No se
encuentra el origen de la referencia..

Tabla 20: Validacion de Hipétesis

Hinotesis Coeficiente | T-Estadisticos Significancia Evaluacion
P Path(B) /P valor estadistica

H1: El estilo de liderazgo auténtico

presenta una incidencia positiva

sobre la autonomia, en el contexto 0.200 2.114/0.035 * Se acepta
de usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.
H2: El estilo de liderazgo auténtico
presenta una incidencia negativa
sobre la falta de informacion, en el
contexto de usuarios de TIC del
personal administrativo de
universidades.

H3: El estilo de liderazgo auténtico
presenta una incidencia positiva
sobre el aislamiento, en el contexto -0.416 3.496/0.000 *hk Se acepta
de usuarios de TIC del personal

administrativo de universidades.

H4: El estilo de liderazgo auténtico

presenta una incidencia negativa

-0.358 2.743/0.006 ** Se acepta

sobre la sobrecarga de trabajo, en No se
el contexto de usuarios de TIC del -0.243 1.781/0.075 n-s. acepta
personal administrativo de

universidades.
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(Tabla 20, continuacion)

Hinotesis Coeficiente | T-Estadisticos Significancia Evaluacién
P Path(B) /P valor estadistica

H5: El estilo de liderazgo auténtico
presenta una incidencia negativa

sobre el conflicto trabajo-hogar, en No se
el contexto de usuarios de TIC del -0.027 0.171/0.865 n-s. acepta
personal administrativo de

universidades.
H6: El estilo de liderazgo auténtico
presenta una incidencia negativa

sobre la ambigliedad de rol, en el No se
contexto de usuarios de TIC del -0.238 1.631/0.103 n-s. acepta
personal administrativo de

universidades.

H7: El estilo de liderazgo servidor

presenta una incidencia positiva

sobre la autonomia, en el contexto 0.354 3.447/0.001 *x Se acepta
de usuarios de TIC del personal

administrativo de universidades.

H8: El estilo de liderazgo servidor

presenta una incidencia negativa

sobre la falta de informacién, en el No se
contexto de usuarios de TIC del 0.045 0.323/0.747 n.s. acepta
personal administrativo de

universidades.

H9: El estilo de liderazgo servidor

presenta una incidencia positiva

sobre el aislamiento, en el contexto 0.028 0.200/0.842 n.s.
de usuarios de TIC del personal

administrativo de universidades.

H10: El estilo de liderazgo servidor

presenta una incidencia negativa

sobre la sobrecarga de trabajo, en No se
el contexto de usuarios de TIC del -0.142 0.971/0.331 n-s. acepta
personal administrativo de

universidades.

H11: El estilo de liderazgo servidor

presenta una incidencia negativa

sobre el conflicto trabajo-hogar, en No se
el contexto de usuarios de TIC del -0.178 1.210/0.227 n.S. acepta
personal administrativo de

universidades.

H12: El estilo de liderazgo servidor

presenta una incidencia negativa

sobre la ambigliedad de rol, en el No se
contexto de usuarios de TIC del 0.010 0.063/0.950 n.s. acepta
personal administrativo de
universidades.

H13: La autonomia en el teletrabajo
presenta una incidencia positiva en
la satisfaccion laboral de los
teletrabajadores, en el contexto de
usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.
H14: La autonomia en el teletrabajo
presenta una incidencia positiva en
el compromiso organizativo de los
teletrabajadores, en el contexto de

No se
acepta

0.264 3.023/0.003 *x Se acepta

0.210 2.426/0.015 * Se acepta
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usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.

(Tabla 20, continuacion)

Hin6tesis Coeficiente | T-Estadisticos | Significancia Evaluacién
P Path(B /P valor estadistica

H15: La falta de informacién en el

teletrabajo presenta una incidencia

negativa en la satisfaccion laboral

de los teletrabajadores, en el 0.001 0.011/0.991 n.s.
contexto de usuarios de TIC del

personal administrativo de

universidades.

H16: La falta de informacién en el

teletrabajo presenta una incidencia

negativa en el compromiso

organizativo de los 0.029 0.274/0.784 n.s.
teletrabajadores, en el contexto de

usuarios de TIC del personal

administrativo de universidades.

H17: El aislamiento en el teletrabajo

presenta una incidencia positiva en

la satisfaccion laboral de los No se
teletrabajadores, en el contexto de -0.232 1.910/0.056 n.s. acepta
usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.
H18: El aislamiento en el teletrabajo
presenta una incidencia positiva en
el compromiso organizativo de los
teletrabajadores, en el contexto de
usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.
H19: La sobrecarga de trabajo en el
teletrabajo presenta una incidencia
negativa en la satisfaccion laboral
de los teletrabajadores, en el -0.114 1.072/0.284 n.s.
contexto de usuarios de TIC del

personal administrativo de

universidades.

H20: La sobrecarga de trabajo en

el teletrabajo presenta una

incidencia negativa en el

compromiso organizativo de los -0.025 0.246/0.806 n.s.
teletrabajadores, en el contexto de

usuarios de TIC del personal

administrativo de universidades.

H21: El conflicto trabajo-hogar en

el teletrabajo presenta una

incidencia negativa en la

satisfaccion laboral de los -0.008 0.079/0.937 n.s.
teletrabajadores, en el contexto de

usuarios de TIC del personal

administrativo de universidades.

H22: El conflicto trabajo-hogar en

el teletrabajo presenta una

incidencia negativa en el

compromiso organizativo de los -0.104 0.811/0.417 n.s.
teletrabajadores, en el contexto de

usuarios de TIC del personal

administrativo de universidades.

No se
acepta

No se
acepta

-0.221 1.967/0.049 * Se acepta

No se
acepta

No se
acepta

No se
acepta

No se
acepta
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(Tabla 20, continuacion)

Hinotesis Coeficiente | T-Estadisticos Significancia Evaluacién
P Path(B) /P valor estadistica

H23: La ambigiiedad de rol en el
teletrabajo presenta una incidencia
negativa en la satisfaccion laboral

de los teletrabajadores, en el 0.015 0.127/0.899 n.s. No se
contexto de usuarios de TIC del acepta
personal administrativo de
universidades.
H24: La ambigiiedad de rol en el
teletrabajo presenta una incidencia
negativa en el compromiso No se
organizativo de los 0.000 0.001/0.999 n.s.

acepta

teletrabajadores, en el contexto de
usuarios de TIC del personal
administrativo de universidades.

(Fuente: elaboracion propia)

Como es posible apreciar en la Tabla 12, se aceptan las hipotesis H1, H2, H3, H7, H13,
H14 y H18.

6.8. DISCUSION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

Sobre la base del andlisis cuantitativo estadistico realizado, es posible comentar lo
siguiente:

En relacién al Liderazgo Auténtico (LA), catorce de los dieciséis aspectos se visualizan,
siendo los de mayor relevancia: (i) Mi jefe admiti6 los errores cuando se cometieron, (ii) Mi
jefe animd a cada persona a expresar su opinion, (iii) Mi jefe mostré creencias que eran
consistentes con sus acciones, (iv) Mi jefe escuché cuidadosamente diferentes puntos de
vista antes de llegar a conclusiones, (v) Mi jefe supo cuando era el momento de volver a
examinar su posicion sobre cuestiones importantes, (vi) Mi jefe analiz6 los datos relevantes
antes de llegar a una decision, (vii) Mi jefe mostr6 las emociones que se correspondian
exactamente con sus sentimientos, (vii) Mi jefe mostré a los demas que comprendia cémo
las acciones especificas que puso en marcha les afectaron. Lo anterior puede significar
gue, en relacién al liderazgo auténtico, los aspectos a los que se otorga mayor importancia
se relacionan con la capacidad del lider de hacerse responsable por sus acciones; fieles y
conscientes de si mismos (de sus fortalezas y debilidades); la preocupacion por el
desarrollo de las personas mas que por el desarrollo propio; mostrarse tal como es
generando confianza entre los seguidores (facilitando con ello que se compartan
pensamientos y emociones); actuar en forma consistente con sus creencias y valores
personales; ser objetivo y con capacidad de analizar cuidadosamente la informacion
relevante antes de tomar decisiones; capaces de socializar otros puntos de vista aunque
sean contrarios a los propios, capacidad de autorregulacién de su conducta segln sus
valores y principios personales frente a presiones del grupo, de la organizaciéon o de la
sociedad; ser consciente de que su conducta puede influir en los demas.
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Sobre el Liderazgo Servidor (LS), once de los treinta aspectos son visualizados, siendo
los de mayor relevancia: (i) Mi jefe aprende de las diferentes visiones y opiniones de los
demas, (ii) Mi jefe me anima a hacer uso de mis habilidades y conocimientos, (iii) Mi jefe
me ayuda a desarrollarme mas como profesional, (iv) Mi jefe me da bastantes
oportunidades para desarrollar nuevas habilidades, (v) Mi jefe se conmueve con las cosas
que pasan a su alrededor, (vi) Mi jefe me da la informacion que necesito para poder hacer
bien mi trabajo, (vii) Si la gente expresa una critica abiertamente, mi jefe intenta aprender
de ella. Lo anterior puede significar que, en relacion al liderazgo servidor, los aspectos a los
gue se otorga mayor importancia pueden relacionarse con la capacidad de apreciar y
valorar a las personas; capacidad de entender a la persona en su situacion existencial sin
emitir juicios anticipados, generando empatia; servir, entender y dar prioridad a las
necesidades, deseos, metas, desarrollo e intereses de los seguidores mas que los
personales y ayudarles a conseguirlo; buscar lo mejor para los seguidores, enfocandose en
el crecimiento y desarrollo individual, lo que hara que los empleados se sientan parte de la
organizacion; enfocarse en los colaboradores (saber qué les preocupa, sus sentimientos,
emociones para que no decaiga la motivacion); estar pendiente de los seguidores y
preocuparse por el bienestar del personal, que sean tomados en cuenta, generar empatia
para que las personas se sientan motivadas y parte de la organizacion; conocer las
percepciones de los colaboradores y brindar autonomia para realizar las tareas y
responsabilidades; escuchar los diferentes puntos de vista de los colaboradores, mantener
una atmaosfera y clima laboral saludable con los colaboradores.

En el caso especifico de la caracteristica Autonomia (AU), si bien los cuatro aspectos se
muestran como relevantes, se reconoce que los tres aspectos mas visibles son: (i) Cuando
trabajo en casa (teletrabajo), tengo el control sobre la programacion de mi trabajo, (ii)
Cuando trabajo en casa (teletrabajo), se me permite decidir como llevar a cabo mi tarea, y
(iii) Cuando trabajo en casa (teletrabajo), soy libre de elegir el método que usaré para llevar
a cabo mi trabajo. Lo anterior puede interpretarse en el sentido que aspectos relacionados
con el control que se tiene sobre el momento y la forma y de desarrollar el trabajo son los
mas relevantes.

Respecto de la caracteristica Falta de Informacion (FI), los tres aspectos son visualizados:
() Cuando trabajo en casa (teletrabajo), es dificil recibir informacion relevante de mis
colegas en la oficina de mi empleador, (i) Durante mi tiempo en casa (teletrabajo), la
cantidad de informacién que recibo de mis colegas en la oficina es muy baja, y (iii) Cuando
trabajo en casa (teletrabajo), recibo muy poca informacion de mis colegas en la oficina de
mi empleador. Lo anterior puede significar que los aspectos mas importantes se relacionan
con la dificultad de recibir informacion relevante de los comparfieros de trabajo, y con la baja
0 poca informacién que se recibe de los compafieros de trabajo.

En relacion con la caracteristica Aislamiento (Al), dos de los tres aspectos se reconocen:
(i) Me siento mal informado sobre los problemas relevantes de mi equipo en el trabajo, y (ii)
Me siento menos integrado en mi equipo en el trabajo. Lo anterior puede significar que la
sensacion de sentirse mal informado sobre los problemas relevantes del equipo de trabajo
y el sentirse menos integrado en el equipo de trabajo, son los aspectos que se les otorga
mayor importancia.

Sobre el factor estresante de Sobrecarga de Trabajo (ST), los tres aspectos considerados
se visualizan fuertemente: (i) Me siento presionado por trabajar en casa (teletrabajo), (ii) Me
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siento agobiado por el trabajo en casa (teletrabajo), y (iii) Trabajar en casa (teletrabajo) crea
una variedad de problemas, nimero de solicitudes y quejas en mi trabajo, lo que no ocurriria
sin el teletrabajo. Lo anterior puede significar que el sentirse presionado por el trabajo en
casa, el sentirse agobiado, y la variedad de problemas, nimero de solicitudes y quejas que
surgen al trabajar en casa, son los aspectos que se consideran mas relevantes.

Respecto al factor estresante Conflicto Trabajo Hogar (CT), de los tres aspectos
contemplados, se visualizan fuertemente dos de ellos: (i) “Al trabajar en casa (teletrabajo),
surgen conflictos con mis responsabilidades personales”, y (ii) “Al trabajar en casa
(teletrabajo), los limites se difuminan entre mi trabajo y mi vida privada”; en cambio aspectos
relacionados con “No hago todas las tareas en casa (teletrabajo) porque necesito materiales
de la oficina de mi empleador” no se visualizan. Lo anterior puede interpretarse en el sentido
gue al trabajar en casa surgen conflictos con las responsabilidades personales y vida
privada, perdiéndose los limites entre ambas situaciones. Adicionalmente, es interesante
visualizar que la disponibilidad de materiales de la oficina no es un impedimento o un
aspecto que afecte el trabajar en casa, lo que puede entenderse al considerar que existen
los medios para disponer de los elementos necesarios, como la informacion y
documentacion requerida.

En relacién al factor estresante Ambigtedad de Rol (AR), es posible indicar que los cuatro
aspectos contemplados se visualizan fuertemente, siendo los mas relevantes: (i) No puedo
asignar el tiempo adecuadamente para mis actividades laborales porque tengo que dedicar
tiempo a actividades personales durante mi trabajo en casa (teletrabajo), (ii) El tiempo
dedicado a resolver problemas personales le quita tiempo a cumplir mis tareas con éxito
durante mi trabajo en casa (teletrabajo), y (iii) No estoy seguro de qué priorizar: resolver
problemas personales o laborales durante mi trabajo en casa (teletrabajo), el cuarto
aspectos es “No estoy seguro de si debo tratar con problemas personales o con mis
actividades laborales durante mi trabajo en casa (teletrabajo). Lo anterior puede
interpretarse en el sentido que el trabajar en casa produce una confusion sobre qué
actividades (laborales o personales) desarrollar y en qué momento, asi como qué tiempo
asignar a cada una de ellas, siendo dificil efectuar una priorizacion.

En relacion a la Satisfaccién Laboral (SL), es posible indicar que los tres aspectos se
visualizan, concretamente: (i) Me gusta lo que hago en el trabajo, (ii) Me siento orgulloso
haciendo mi trabajo, y (iii) Mi trabajo es agradable. Lo anterior puede significar que aspectos
relacionados con el sentimiento de agrado y orgullo con el trabajo que se desarrolla, son
aspectos que se valoran como relevantes.

Sobre el Compromiso Organizativo (CO), se puede sefalar que tres de los cuatro
aspectos son visualizados: (i) Estaria feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion, (ii) Disfruto hablando de mi organizacion con personas ajenas a ella, y (iii)
Esta organizacion tiene mucho significado personal para mi. Lo anterior puede reflejar que
se otorga mayor significancia a aspectos asociados al sentimiento de querer continuar
trabajando en la organizacion en forma indefinida, al entusiasmo con el que se habla de la
organizacion con otras personas que no son parte de ella, y al significado personal que se
otorga a la organizacion.

Los resultados indican que existe una incidencia entre el liderazgo auténtico y las tres
caracteristicas del teletrabajo, concretamente: una incidencia (positiva) con la autonomia,
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una incidencia (negativa) con la falta de informacién, y una incidencia (negativa) con el
aislamiento, lo que ha permitido que se soporten las hipotesis H1, H2 y H3. En este sentido,
aspectos relacionados con la capacidad del lider de hacerse responsable por sus acciones;
fieles y conscientes de si mismos (de sus fortalezas y debilidades); la preocupacion por el
desarrollo de las personas mas que por el desarrollo propio; mostrarse tal como es
generando confianza entre los seguidores (facilitando con ello que se compartan
pensamientos y emociones); actuar en forma consistente con sus creencias y valores
personales; ser objetivo y con capacidad de analizar cuidadosamente la informacion
relevante antes de tomar decisiones; capaces de socializar otros puntos de vista aunque
sean contrarios a los propios, capacidad de autorregulacion de su conducta segin sus
valores y principios personales frente a presiones del grupo, de la organizacion o de la
sociedad; ser consciente de que su conducta puede influir en los demas, son aspectos que
promueven la creacion de un ambiente grato, favorable, comodo para los teletrabajadores,
lo que permite que tales aspectos :

i. Incidan positivamente en la autonomia de los teletrabajadores (relacionada al
control que se tiene sobre el momento y la forma y de desarrollar el trabajo).

. Incidan negativamente en la falta de informacion de los teletrabajadores
(relacionada con la dificultad de recibir informacion relevante de los compafieros
de trabajo, y con la baja o poca informacion que se recibe de los compafieros de
trabajo).

iil. Incidan negativamente en el aislamiento de los teletrabajadores (relacionada
con la sensacion de sentirse mal informado sobre los problemas relevantes del
equipo de trabajo y el sentirse menos integrado en el equipo de trabajo).

De igual forma, se aprecia que el estilo de liderazgo servidor presenta una incidencia
(positiva) con la autonomia de los teletrabajadores, lo que ha permitido que se soporte la
hipotesis H7. En este sentido, aspectos relacionados con la capacidad de apreciar y valorar
a las personas; capacidad de entender a la persona en su situacion existencial sin emitir
juicios anticipados, generando empatia; servir, entender y dar prioridad a las necesidades,
deseos, metas, desarrollo e intereses de los seguidores mas que los personales y ayudarles
a conseguirlo; buscar lo mejor para los seguidores, enfocandose en el crecimiento y
desarrollo individual, lo que hara que los empleados se sientan parte de la organizacion;
enfocarse en los colaboradores (saber qué les preocupa, sus sentimientos, emociones para
que no decaiga la motivacién); estar pendiente de los seguidores y preocuparse por el
bienestar del personal, que sean tomados en cuenta, generar empatia para que las
personas se sientan motivadas y parte de la organizacién; conocer las percepciones de los
colaboradores y brindar autonomia para realizar las tareas y responsabilidades; escuchar
los diferentes puntos de vista de los colaboradores, mantener una atmésfera y clima laboral
saludable con los colaboradores, son aspectos que promueven la creacion de un ambiente
grato, favorable, comodo para los teletrabajadores, lo que permite que tales aspectos
incidan (positivamente) en la autonomia de los teletrabajadores, relacionada con el control
gue se tiene sobre el momento y la forma y de desarrollar el trabajo.

Igualmente, se constata que la autonomia incide (positivamente) sobre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizativo de los teletrabajadores, lo que ha permitido que se
soporten las hipotesis H13 y H14. En este sentido, aspectos relacionados con el control que
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se tiene sobre el momento y la forma y de desarrollar el trabajo (autonomia), son aspectos
que inciden positivamente en el sentimiento de agrado y orgullo con el trabajo que se
desarrolla (satisfaccidn laboral), y en el sentimiento de querer continuar trabajando en la
organizacion en forma indefinida, en el entusiasmo con el que se habla de la organizacion
con otras personas que no son parte de ella, y en el significado personal que se otorga a la
organizacion (compromiso organizativo).

En la misma linea, se observa que el aislamiento incide (negativamente) sobre el
compromiso organizativo de los teletrabajadores, lo que ha permitido que se soporte la
hipdtesis H18. En este sentido, aspectos relacionados con la sensacion de sentirse mal
informado sobre los problemas relevantes del equipo de trabajo y el sentirse menos
integrado en el equipo de trabajo, son aspectos que afectan negativamente en el
sentimiento de querer continuar trabajando en la organizacion en forma indefinida, en el
entusiasmo con el que se habla de la organizacién con otras personas que no son parte de
ella, y en el significado personal que se otorga a la organizacion (compromiso organizativo).

Con respecto a la colinealidad del modelo, no existe colinealidad entre constructos ya que
los valores del factor de inflacién de la varianza estan dentro del rango permitido (VIF>0.2
y VIF<=5.0). Esto permite cuantificar con precision el efecto que cada variable predictora
ejerce sobre la variable endégena.

Sobre la base de los resultados obtenidos, se aprecia que la variacion del liderazgo
auténtico y del liderazgo servidor logran explicar un 28,2% la variacion de la autonomia, un
10,3% la variacion de la falta de informacién, un 15,5% la variacion del aislamiento, un
13,6% la variacion de la sobrecarga de trabajo, un 4,0% la variacién del conflicto trabajo
hogar, y un 5,3% la variacion de la ambigiiedad de rol. En la misma linea, la variacion de
las caracteristicas del teletrabajo (autonomia, falta de informacién, aislamiento) y de los
factores estresantes asociados al teletrabajo (sobrecarga de trabajo, conflicto trabajo hogar,
ambigliedad de rol) logran explicar en un 20,4% la variaciéon de la satisfaccion laboral y un
14,8% la variacion del compromiso organizativo.

Respecto a la evaluacion o bondad de ajuste del modelo global de investigacion, los
resultados indican que el modelo es correcto, es decir, sirve como aproximacion al
fendmeno real que el estudio aborda, sirve para los propdsitos de la investigacion.
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7. CONCLUSIONES

Este estudio ha centrado su atencién en explorar la incidencia del estilo de liderazgo
(concretamente servidor y auténtico) en el teletrabajo (es sus caracteristicas y factores que
pueden provocar estrés en los teletrabajadores), y su efecto en la satisfaccion laboral y
compromiso organizativo de usuarios finales de sistemas y tecnologias de informacién, en
un ambito determinado, el personal administrativo de instituciones universitarias.

La revision bibliografica de los planteamientos de diversos autores sobre las variables
especificadas ha hecho posible efectuar un estudio y comprension de tales conceptos, o
que permite concluir que se ha cumplido con el primer objetivo especifico establecido. Los
resultados obtenidos han permitido establecer si existe 0 no una incidencia entre los estilos
de liderazgo (auténtico y servidor) y las caracteristicas y estresores del teletrabajo, en el
contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de universidades, lo que permite
concluir que se ha cumplido con el segundo objetivo especifico definido. De igual forma, los
resultados obtenidos han hecho posible visualizar la posible incidencia entre caracteristicas
y estresores del teletrabajo y la satisfaccion laboral y compromiso organizativo de usuarios
de TIC del personal administrativo de universidades, lo que ha permitido cumplir con el
tercer y cuarto objetivo especifico establecido. Luego, sobre la base de lo sefalado
anteriormente, es posible concluir que se ha cumplido con el objetivo general del estudio.

En relacién a los efectos de los estilos de liderazgo, es posible establecer que existe una
relacion entre el liderazgo auténtico y las caracteristicas del teletrabajo, concretamente, el
liderazgo auténtico favorece la autonomia, disminuye la falta de informacion y disminuye el
aislamiento; mientras que el liderazgo servidor favorece sélo la autonomia de los
teletrabajadores. Ademas, ninguno de los dos estilos de liderazgo incide en los estresores
asociados a teletrabajo (sobrecarga de trabajo, conflicto trabajo-hogar y ambigliedad de
rol).

Sobre el efecto de las caracteristicas y estresores asociados al teletrabajo, es posible
indicar que la caracteristica del teletrabajo autonomia incide favorablemente sobre la
satisfaccion laboral y compromiso organizativo, que la caracteristica aislamiento incide
(negativamente) sélo en el compromiso organizativo, mientras que los estresores del
teletrabajo no presentan incidencia con la satisfaccién laboral y tampoco con el compromiso
organizativo.

Este estudio presenta implicancias académicas y practicas. Las implicaciones académicas,
para la literatura asociada al teletrabajo, en relacion a los efectos del estilo de liderazgo
sobre el teletrabajo, asi como sobre las caracteristicas y factores estresantes asociados al
teletrabajo, y las implicaciones del impacto que estos pueden presentar sobre los
teletrabajadores, en relacién su incidencia sobre su satisfaccion laboral y compromiso
organizativo.

Las implicancias préacticas, para los directivos de instituciones universitarias, quienes deben
velar constantemente por las condiciones laborales de las personas, creando condiciones
que favorezcan dichas condiciones, ya que podrian afectar su satisfaccion laboral y
compromiso organizativo, con las repercusiones que ello significaria para el logro de los
resultados de la organizacion.
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En este sentido, este estudio puede significar un aporte practico para que los directivos de
instituciones universitarias definan e implementen politicas y mecanismos que permitan
desarrollar aquellos aspectos que promuevan un estilo de liderazgo que beneficie la
creacion de un ambiente grato, favorable, cédmodo para los teletrabajadores. Mas
especificamente, el estudio muestra que el estilo de liderazgo incide en el desarrollo de
teletrabajo (en sus caracteristicas); asi, un estilo de liderazgo auténtico favorece la
autonomia, disminuye la falta de informacion y disminuye el aislamiento; mientras que un
liderazgo servidor favorece sélo la autonomia de los teletrabajadores.

De igual forma, y en linea con lo anterior, el estudio muestra que es conveniente que los
directivos de instituciones universitarias definan e implementen politicas y mecanismos que
permitan fomentar aquellos aspectos asociados al teletrabajo que se han establecido que
inciden positivamente en la satisfaccién laboral y compromiso organizativo de los
teletrabajadores, y minimicen los aspectos que inciden negativamente. En este sentido, por
ejemplo, es recomendable fomentar la autonomia de los teletrabajadores, ya que aspectos
relacionados con el control que se tiene sobre el momento y la forma y de desarrollar el
trabajo inciden positivamente en su satisfaccion laboral y compromiso organizativo.

Este estudio no carece de limitaciones, siendo la principal de ellas asociadas a la
recopilacion de datos, que han sido recopilados en instituciones universitarias con sede en
la region de Biobio y region de Nuble, lo que, sin embargo, motiva el desarrollo de nuevas
investigaciones considerando universidades existentes en otras localidades, lo que haria
posible el desarrollo de un estudio y analisis de mayor envergadura. Adicionalmente, se
debe indicar que este estudio no contempla un analisis que considere variables de control
(como tipo de institucién universitaria, género, edad, experiencia, entre otras), lo que puede
dar origen a nuevos analisis que permitan enriguecer los resultados hasta ahora obtenidos.
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9. ANEXOS

Instrumento Medicidn

ENCUESTA SOBRE INCIDENCIA DEL ESTILO DE LIDERAZGO EN EL
TELETRABAJO Y SU EFECTO EN LA SATISFACCION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZATIVO, EN EL CONTEXTO DE USUARIOS DE TIC DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO UNIVERSITARIO”

Estimado(a), soy estudiante del Magister Gestion de Empresas que imparte la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad del Bio-Bio, actualmente me
encuentro desarrollando mi proyecto de tesis, que consiste en una investigacion
sobre la “incidencia del estilo de liderazgo en el teletrabajo y su efecto en la
satisfaccion laboral y compromiso organizativo, en el contexto de usuarios de TIC
del personal administrativo universitario”.

Como usted es o ha sido usuario de la modalidad de teletrabajo, me permito solicitar
su opinién sobre algunos temas de interés en la investigacién, a través del

instrumento que se presenta.

Toda informacion que se recopile es de caracter absolutamente confidencial y
utilizada sélo con fines académicos.

La encuesta tiene una duracion de 20 minutos aproximadamente.

Gracias por su tiempo y amabilidad de contestar esta encuesta, lo que sin duda sera
un valioso aporte para finalizar mi proyecto de tesis de Magister.

Pag. 64



Las siguientes preguntas tienen como objetivo caracterizar la poblacion que
conteste la encuesta.

1 | CP1 | Género
Mujer
Hombre
Otro...

2 | CP2 |Rango de Edad
Menos de 30 afios

Entre 30 y 39 afios
Entre 40 y 49 afos
Entre 50 y 59 afios

60 0 mas afios

3 | CP3 |Estado Civil
Soltero(a)
Casado(a)
Separado(a)/Divorciado(a)
Viudo(a)

4 | CP4 | Afios de Experiencia Laboral en General
la5s

6al0

10a 15

16 a 20

21 o més

5 | CP5 | Profesién

6 | CP6 |Nivel de Estudios
Primario (ensefianza basica).

Secundario (ensefianza media).

Técnico Profesional.

Universitario.

Magister.

Doctor.

CP7 | Institucion
Publica

Privada
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Privada con aporte del Estado

CP8

Region en la que se desempefia laboralmente

LISTAR TODAS LAS REGIONES

CP9

AfRos Experiencia laboral en la Institucion

lab

6ail0

10a15

16a20

21 o mas

CP10

Area donde Trabaja

Administracién central

Facultad

En otra reparticion

CP11

Modalidad de trabajo habitual (independiente de pandemia)

En dependencias fisica de la organizacion

En teletrabajo

Ambas

CP12

Modalidad de trabajo en pandemia

En dependencias fisica de la organizacion

En teletrabajo
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Para las siguientes afirmaciones seleccione la opcion que mas refleje su postura frente a lo
planteado, teniendo en cuenta la siguiente escala de medicion:

1 Absolutamente en
desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

4 De acuerdo

5

Absolutamente
de acuerdo

Las siguientes preguntas estan dirigidas a medir su grado de acuerdo o desacuerdo,
con respecto al estilo de liderazgo existente en su trabajo.

kkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkhkkhkkkkkkkhkkhkkkkkkhkkkkkkhkkkkkkhkkhkkkkkkkkk

Sobre el estilo de liderazgo, responda su grado de acuerdo o desacuerdo:

Pregunta (Liderazgo Auténtico Identificador

Mi jefe dijo exactamente lo que queria decir

Mi jefe admiti6 los errores cuando se cometieron

Mi jefe anim6 a cada persona a expresar su opinion
Mi jefe me dijo la verdad, aunque fuese dura

Mi jefe mostré las emociones que se correspondian exactamente con

sus sentimientos
Mi jefe mostré creencias que eran consistentes con sus acciones
Mi jefe tomé decisiones basadas en los valores importantes para

él/ella

Mi jefe me pidié que asumiera posiciones que estén de acuerdo con

los valores que son importantes para mi

Mi jefe a la hora de tomar decisiones dificiles para él/ella, fueron muy
importantes los aspectos éticos

Mi jefe solicité puntos de vista contrarios a las opiniones que

mantenia

Mi jefe analizé los datos relevantes antes de llegar a una decision

Mi jefe escuch6 cuidadosamente diferentes puntos de vista antes de

llegar a conclusiones

Mi jefe buscé la opinién de los demas para mejorar las relaciones con

ellos

Mi jefe tuvo una idea bastante exacta de cOmo otras personas veian

sus capacidades de liderazgo

Mi jefe supo cuando era el momento de volver a examinar su posicion

sobre cuestiones importantes
Mi jefe mostré a los demas que comprendia como las acciones
especificas que puso en marcha les afectaron

LAl
LA2
LA3
LA4

LAS
LAG
LAY

LAS8

LA9

LA10
LAll
LA12

LA13

LA14

LA15

LA16
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Liderazgo Servidor | Identificador |

Mi jefe me da la autoridad que necesito para tomar decisiones que
faciliten mi trabajo

Mi jefe me hace responsable del trabajo gue llevo a cabo

Mi jefe me da la oportunidad de resolver los problemas por mi mismo
en vez de decirme directamente lo gue debo hacer

Mi jefe me da la informacién que necesito para poder hacer bien mi
trabajo

Para mi jefe, soy responsable de mi rendimiento

Mi jefe me da bastantes oportunidades para desarrollar nuevas
habilidades

Mi jefe nos hace a mi y a mis compafieros responsables de cdmo
organizamos nuestro trabajo

Mi jefe asume riesgos si es necesario para hacer lo que considera
que debe hacerse

Mi jefe critica a las personas por los errores gue han cometido en su

trabajo
Mi jefe asume riesgos incluso cuando no esta seguro de si cuenta con

el apoyo de su supervisor

Mi jefe aprende de las diferentes visiones y opiniones de los demas
Mi jefe mantiene una actitud dura hacia aguellas personas gue le han
ofendido en el trabajo

Mi jefe intenta aprender de las criticas que le hace su superior

Mi jefe enfatiza la importancia de prestar atencién al aspecto positivo
de las cosas

Mi jefe aprende de la critica

A mi jefe le cuesta dejar pasar cosas que fueron mal en el pasado (r).
Mi jefe admite sus errores ante su superior

Mi jefe trabaja con una perspectiva a largo plazo

Mi jefe trabaja entre bastidores y deja que otros se lleven los elogios
Mi jefe me anima a hacer uso de mis habilidades y conocimientos

Mi jefe muestra sus limitaciones vy debilidades

Mi jefe se conmueve con las cosas gue pasan a su alrededor

Mi jefe esta dispuesto a expresar sus sentimientos incluso aungue
conduzcan a consecuencias indeseables

Si la gente expresa una critica abiertamente, mi jefe intenta aprender
de ella

Mi jefe enfatiza la responsabilidad social de nuestro trabajo

Mi jefe me ayuda a desarrollarme mas como profesional

Mi jefe no busca ninglin reconocimiento o recompensa en las cosas
gue hace para los demas.

Mi jefe muestra sus verdaderos sentimientos a sus empleados

Mi jefe parece disfrutar los éxitos de sus colegas mas gue los propios
Mi jefe anima a su equipo a desarrollar nuevas ideas

LS1

LS2
LS3

LS4
LSS
LS6

LS7
LS8
LS9

LS10
LS11
LS12
LS13
LS14
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Las siguientes preguntas estan dirigidas a medir su grado de acuerdo o desacuerdo,
con respecto al teletrabajo.

kkkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkhkkhkkkkhkkkhkkkkkhkkhkkhkkhkkkkkhkkkkkkhkkkkkkhkkhkkkkkkkhkk

Sobre el teletrabajo, responda su grado de acuerdo o desacuerdo:

Variable Pregunta Identificador
observada

Autonomia

Falta de
Informacion

Aislamiento

Sobrecarga
de
Trabajo

Conflicto
Trabajo
Hogar

Ambigtiedad
de Rol

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), se me permite decidir
como llevar a cabo mi tarea.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), soy libre de elegir el
método que usaré para llevar a cabo mi trabajo.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), tengo el control sobre la
programacion de mi trabajo.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), tengo cierto control sobre
la secuencia de mis actividades laborales (cuando hago qué).
Cuando trabajo en casa (teletrabajo), recibo muy poca
informacion de mis colegas en la oficina de mi empleador.
Cuando trabajo en casa (teletrabajo), es dificil recibir
informacion relevante de mis colegas en la oficina de mi
empleador.

Durante mi tiempo en casa (teletrabajo), la cantidad de
informacion que recibo de mis colegas en la oficina es muy baja.
Me siento menos integrado en mi equipo en el trabajo.

Me siento mal informado sobre los problemas relevantes de mi
equipo en el trabajo.

Es mas dificil para mi usar servicios corporativos o servicios
publicos en casa (teletrabajo).

Trabajar en casa (teletrabajo) crea una variedad de problemas,
namero de solicitudes y quejas en mi trabajo, lo que no ocurriria
sin el teletrabajo.

Me siento agobiado por el trabajo en casa (teletrabajo).

Me siento presionado por trabajar en casa (teletrabajo).

Al trabajar en casa (teletrabajo), los limites se difuminan entre
mi trabajo y mi vida privada.

Al trabajar en casa (teletrabajo), surgen conflictos con mis
responsabilidades personales.

No hago todas las tareas en casa (teletrabajo) porque necesito
materiales de la oficina de mi empleador.

No estoy seguro de si debo tratar con problemas personales o
con mis actividades laborales durante mi trabajo en casa
(teletrabajo).

No estoy seguro de qué priorizar: resolver problemas
personales o laborales durante mi trabajo en casa (teletrabajo).
No puedo asignar el tiempo adecuadamente para mis
actividades laborales porque tengo que dedicar tiempo a
actividades personales durante mi trabajo en casa (teletrabajo).
El tiempo dedicado a resolver problemas personales le quita
tiempo a cumplir mis tareas con éxito durante mi trabajo en casa
(teletrabajo).

AU1

AU2

AU3

AU4

Fl1

Fl2

FI3
All
Al2

Al3

ST1

ST2
ST3

CT1

CT2

CT3

AR1

AR2

AR3

AR4
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Las siguientes preguntas estan dirigidas a medir su grado de acuerdo o desacuerdo,
con respecto aspectos organizativos.

kkkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkhkkhkkkkhkkkhkkkkkhkkhkkhkkhkkkkkhkkkkkkhkkkkkkhkkhkkkkkkkhkk

Sobre los aspectos organizativos que se indican, responda su grado de acuerdo o

desacuerdo:

Variable Pregunta Identificador
observada

Satisfaccion
laboral

Compromiso
organizacional

Me gusta lo que hago en el trabajo

Me siento orgulloso haciendo mi trabajo

Mi trabajo es agradable

Estaria feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacién

Disfruto hablando de mi organizacién con personas ajenas
aella

Realmente siento que los problemas de mi organizacion
son mios

Esta organizacién tiene mucho significado personal para
mi

SL1
SL2
SL3

Cco1

Cco2

COo3

CO4
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