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RESUMEN

Este estudio busca establecer una posible relacién entre el tecnoestrés (creadores e
inhibidores) y la satisfaccion laboral y compromiso organizativo, asi como una posible
relacibn entre la satisfaccion laboral y compromiso organizativo y el rendimiento
organizativo, en el contexto de usuarios finales de sistemas y tecnologias de informacién
del personal administrativo de instituciones universitarias. Para ello, se aplican instrumentos
de medicion a funcionarios de estas instituciones con sede en las regiones de Nuble y
Biobio, que utilizan estas herramientas 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 la inseguridad tecnolégica
(creador de tecnoestrés) incide negativamente en la satisfaccion laboral, mientras que el
servicio de asistencia a usuario (inhibidor de tecnoestrés) afecta positivamente a la
satisfaccion laboral y compromiso organizativo; asimismo que la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo inciden positivamente en el rendimiento de la organizacion.

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
creadores e inhibidores de tecnoestrés, satisfaccion laboral, compromiso organizativo y
rendimiento organizativo; el tercero presenta la metodologia y caracteristicas de la
investigacion, el cuarto la formulacién de hipotesis 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: Tecnoestrés; Satisfaccion Laboral; Compromiso Organizativo,
Rendimiento Organizativo, Universidades.
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ABSTRACT

This study seeks to establish a possible relationship between technostress (creators and
inhibitors) and job satisfaction and organizational commitment, as well as a possible
relationship between job satisfaction and organizational commitment and organizational
performance, in the context of end users of systems and technologies. of information of the
administrative personnel of university institutions. For this, measurement instruments are
applied to officials of these institutions based in the Nuble and Biobio regions, who use these
tools in the development of their usual tasks.

The data obtained are analyzed through the use of structural equations in SmartPLS
statistical software. As a result, it is obtained that technological insecurity (creator of
technostress) negatively affects job satisfaction, while the user assistance service (inhibitor
of technostress) positively affects job satisfaction and organizational commitment; while job
satisfaction and organizational commitment have a positive impact on organizational
performance.

The work includes six chapters, where the first of them presents the problem statement and
research objectives; the second deals with the concepts involved in creators and inhibitors
of technostress, job satisfaction, organizational commitment and organizational
performance; 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: Technostress; Work satisfaction; Organizational Commitment, Organizational
Performance, Universities.
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INTRODUCCION

En la actualidad, los sistemas y tecnologias de informacion se encuentran presentes en todo
tipo de organizaciones, colaborando con el desarrollo de las tareas y actividades
involucradas, lo que, sin duda, constituye un aporte positivo de estas herramientas, para los
usuarios de ellas como para la organizacion en su conjunto.

Sin embargo, la utilizacion de los sistemas y tecnologias de informacién puede presentar
efectos adversos, afectando el estado psicosocial de sus usuarios, manifestandose en un estrés
causado por el uso de estas herramientas, lo que se conoce como estrés tecnoldgico o
tecnoestres.

Este estudio centra la atencién en la posible incidencia del tecnoestrés (considerando
creadores e inhibidores de tecnoestrés), en el comportamiento organizativo de usuarios
finales de sistemas y tecnologias de informacion, especificamente, en la satisfaccion laboral
y compromiso organizativo de éstos, y su efecto en el rendimiento de la organizacion, en un
contexto 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

En la época actual, los sistemas y tecnologias de informacién constituyen herramientas
utilizadas en todo tipo de organizaciones, favoreciendo el desarrollo de las tareas y
actividades involucradas, facilitando la coordinacion y comunicacion, y el logro de ventajas
competitivas.

Desde hace algun tiempo se ha dado importancia a determinados aspectos asociados a la
utilizacion de los sistemas y tecnologias de informacién que resultan desfavorables para
Sus usuarios, y, por consiguiente, para las organizaciones. La complejidad del uso de nueva
tecnologia, la inseguridad sobre si se cuenta con las habilidades necesarias para su uso, la
necesidad de capacitacion permanente en el uso de nuevas tecnologias, los constantes
cambios de la tecnologia, por ejemplo, son aspectos que pueden afectar negativamente a
sus usuarios, afectando su estado psicosocial, su comportamiento, presentando sintomas
de estrés causado por el uso de estas herramientas, lo que se ha denominado estrés
tecnoldgico o tecnoestrés (Tarafdar et al., 2010).

Dentro del conjunto de organizaciones, se encuentran las instituciones universitarias, las
gue a través de los afios han incorporado cada vez mas los sistemas y tecnologias de
informacién, ya sea para el desarrollo de las actividades académicas, como para las
actividades de gestién correspondientes, donde participa el personal del estamento
administrativo, el que ha debido aprender y adaptarse a las nuevas tecnologias
incorporadas por estas instituciones.

En este contexto, resulta de interés estudiar si el tecnoestrés constituye un elemento que
se encuentra presente en el estamento administrativo de instituciones universitarias, y Si
éste presenta algunos efectos en su comportamiento organizativo, especificamente, si
incide en su satisfaccion laboral y compromiso organizativo, y finalmente, si incide en el
rendimiento de estas organizaciones, lo que sin duda puede dar sefales de qué aspectos
es necesario considerar para la disminucion de este estrés tecnoldgico, de manera que los
sistemas y tecnologias de informacién constituyan herramientas valoradas por sus
usuarios, favoreciendo su adecuada utilizacion, en beneficio de la organizacion.

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo General
Establecer si el tecnoestrés incide en la satisfaccion laboral, compromiso organizativo y

rendimiento organizativo, en el contexto de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.
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1.3.2.

Objetivos Especificos

Realizar una revision bibliografica sobre creadores e inhibidores de tecnoestrés,
satisfaccion laboral, compromiso organizativo y rendimiento organizativo, de
manera de establecer conceptos y aspectos asociados.

Establecer si creadores e inhibidores de tecnoestrés presentan una incidencia en la
satisfaccion laboral de usuarios de TIC del personal administrativo de universidades.

Establecer si creadores e inhibidores de tecnoestrés presentan una incidencia en el
compromiso organizativo de usuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

Establecer si la satisfaccién laboral y el compromiso organizativo de usuarios de TIC
del personal administrativo de universidades presentan una incidencia en el
rendimiento organizativo.
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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 creadores e inhibidores de tecnoestrés, la
satisfaccion laboral, el compromiso organizativo, el compromiso de continuidad y el
rendimiento organizativo, lo que permitird comprender el contexto de esta investigacion.

2.2. TECNOESTRES

En el &mbito laboral; especificamente, en el administrativo universitario, la utilizacion de las
Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC), facilitan la comunicacion y la
interaccion entre las personas; generando asi, el desarrollo de modalidades de trabajo mas
flexibles e inclusivas (Salazar, Ficapal, y Boada, 2021).

La tecnologia es considerada como un conjunto de instrumentos, recursos o procedimientos
que permiten la mejora efectiva de la vida diaria, tanto personal como profesional, de
manera individual y a nivel institucién, organizacién o empresa, proporcionando alternativas
estratégicas y de innovacion; sin embargo, esta también es responsable de la generacion
de multiples problematicas en el entorno cognitivo-laboral; entre las que destaca, el
tecnoestrés (Cuervo, et al., 2018).

Para poder abarcar el tema principal antes mencionado, es decir, el tecnoestrés, es
necesario partir del concepto previo; el estrés. Naranjo (2009), define al estrés como el
estado mental interno causado por el proceso de tensién o excitaciébn de uno o varios
sucesos reales en un tiempo y espacio determinado, y es caracterizado como un conjunto
de reacciones fisiol6gicas y psicolégicas que experimenta el organismo cuando se lo
somete a fuertes demandas emocionales, fisicas, entre otros.

Dicho estrés, desde la perspectiva bioldgica, se desarrolla especificamente mediante la
activacion sustancial de cuatro sistemas diferentes: genético, nervioso central, nervioso
autbnomo y somatico y sistema endocrinolégico.

Bajo este contexto, el tecnoestrés es definido como el proceso perceptivo de desajuste
entre demandas y recursos disponibles, diferenciado por el desarrollo del impacto negativo
de actitudes, pensamientos y/o comportamientos, o bien por sintomas afectivos e incluso
ansiedad hacia la tecnologia (Salanova, 2003; Weil y Rosen, 1997).

El tecnoestrés se manifiesta mediante el desarrollo de respuestas fisicas y emocionales
positivas y negativas, y esta caracterizado por tres dimensiones diferentes (Salazar et al.,
2021):

¢ Sintomas afectivos, ansiedad y fatiga relacionados con altos niveles de activacion
fisiolégica del organismo.

e Desarrollo de actitudes negativas hacia las TIC.

e Pensamientos negativos sobre las capacidades y competencias de las tecnologias.
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La Figura 1, muestra el diagrama general de desarrollo del tecnoestrés, visualizado desde
el modelo de demandas y recursos laborales disefiado por Ragu-Nathan y colaboradores,
bajo el concepto especifico de la teoria transaccional del estrés, la cual postula que el estrés
se produce cuando las personas perciben que las demandas que se les imponen superan
sus recursos (Llorens, Cifre y Nogareda, 2017).

Tecno-demandas Tecno-estres

Tecno-recursos -

Recursos

Modelo de demandas y recursos laborales

Figura 1. Diagrama general de desarrollo del tecnoestrés
(Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a lo descrito por Ragu-Nathan et al., 2008)

Dicho diagrama incluye dos parametros principales (Rodriguez-Velasquez et al., 2021):

e Demandas o estresores: Relacion especifica entre el binomio persona-entorno y el
significado concreto y real que una persona le asigna al mismo.

o Recursos: Elementos que permiten a las personas hacer frente a situaciones que
tienen un efecto estresante sobre ellas y pueden ser de indole personal y/o
situacionales.

2.2.1. Creadores del tecnoestrés

Los creadores de tecnoestrés estan asociados al uso de las tecnologias de la informacion
y comunicacion. Ragu-Nathan, Tarafdar, Ragu-Nathan (2008), describen cinco factores o
creadores estresantes principales (Tabla 1). Estos son generadores inmediatos del
tecnoestrés, que como ya se ha descrito con anterioridad, surge tras el uso de la tecnologia
en el ambiente laboral y se manifiestan mediante el desarrollo de reacciones de naturaleza
fisiolégica y psicoldgica (Rodriguez-Velasquez et al., 2021).
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Tabla 1. Creadores o factores responsables de tecnoestrés
. Creador | _____ _ Definicion
Exceso de trabajo que experimentan los empleados debido
Sobrecarga Tecnolégica | a la implementaciéon de las tecnologias, generando asi,
(Tecno-sobrecarga) ritmos laborales mas rapidos y con tiempos mas
prolongados.
Efecto invasivo de las tecnologias, que genera sensaciones
Invasion Tecnoldgica de control y exceso de conexion hacia las mismas; con la
(Tecno-invasion) finalidad de mantenerse en contacto con jefes vy
compafieros de trabajo dentro y fuera de su horario laboral.
Desarrollo de situaciones donde la complejidad asociada
con las tecnologias hace que los usuarios se sientan
Complejidad Tecnolégica | incapacitados con respecto a sus habilidades y los obliga a
(Tecno-Complejidad) dedicar tiempo y esfuerzo a aprender y comprender
aspectos de la tecnologia.
Este factor provoca en el empleado sensaciones como la
intimidacion, inseguridad, entre otras.
Inseguridad Tecnolégica | Refiere a la sensacion de precariedad laboral generada en
(Tecno-Inseguridad) el trabajador como resultado del desarrollo tecnoldgico por
parte de otros empleados o de la tecnologia en si.
Incertidumbre Tecnoldgica | Describe situaciones 0 sensaciones de perplejidad,
(Tecno-Incertidumbre) ocasionadas por los cambios y actualizaciones constantes
de las tecnologias.
Fuente: Elaboracion propia a partir de Rodriguez-Velasquez et al., 2021)

2.2.2. Inhibidores del tecnoestrés

De acuerdo a lo descrito por Cuervo et al. (2018), los inhibidores son mecanismos cuya
caracteristica principal, es que poseen un alto potencial para disminuir los niveles de
tension, disminuyendo el impacto negativo de los creadores en los recursos humanos por
las tecnologias y se identifican principalmente tres (Figura 2).

Facilitacion de la

alfabetizacion o

coLly Provision de soporte Participacion
capacitacion ] 0 apoyo técnico ] tecnoldgica
constante al

trabajador.

Figura 2. Inhibidores del tecnoestrés
(Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a lo descrito por Cuervo et al., 2018)
2.2.3. Delimitacion del tecnoestrés laboral

Torkzadeh y Angulo (1992) delimitan que el tecnoestrés laboral se constituye por tres
respuestas de ansiedad:
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i. Social: Necesidad entre el contacto social y el temor que genera el pensamiento de
ser sustituido por una computadora 0 maquina.

ii. Funcionamiento: Basada en la imposibilidad de utilizar la tecnologia.

iii. Psicoldgica: Constituida por los principales temores del individuo, especialmente los
relacionados con el dafio a la computadora, al dispositivo que se esta usando o a la
informacién contenida.

2.2.4. Consecuencias del tecnoestrés

Las consecuencias principales del tecnoestrés, de acuerdo a lo descrito Salazar et al.
(2021), son las siguientes:

Activacién psicofisiol6gica.

Sintomas cognitivos.

Disminucién de la melatonina.

Aumento en la estimulacion de las glandulas suprarrenales.
Inhibicion de futuros aprendizajes del uso de la tecnhologia.
Calambres musculares.

Dolores de cabeza y en articulaciones.

Insomnio.

Desarrollo de estrés cronico.

Riesgos psicosociales como resultado del desarrollo de las emociones negativas.
Agotamiento causado por el uso de las tecnologias.
Aumento de los niveles de cortisol.

Problemas digestivos.

Irritaciones en piel.

Aumento de peso.

Cambios de estado de animo.

Entre otros.

2.3. SATISFACCION LABORAL

Es de gran interés el estudio de aspectos intangibles, como la satisfaccion laboral, para el
disefio de estrategias de retencion del talento humano, desarrollo de planes de sucesion,
asi como, la mejora de condiciones laborales de cualquier empresa o institucion.

Segun Cantén y Téllez (2016), la satisfaccion laboral es el reflejo del estado de bienestar
del personal con respecto a su &rea de trabajo, hace referencia al conjunto de sentimientos
que desarrollan los empleados dentro de su organizacion, que influyen directamente en su
salud laboral y el compromiso con su trabajo (Chiang-Vega, M., Hidalgo-Ortiz, J. P., y
GOmez-Fuentealba, N., 2021), esto mediante la promocién de la mejora continua de la
organizacion y tiene una relacion directamente proporcional con las actitudes del empleado
y los resultados positivos en la organizacion.

Existen diversos modelos cuya caracteristica principal es la descripcion de la satisfaccion
laboral, sin embargo, es el modelo propuesto por Warr, Cook y Wall (1979), uno de los més
importantes. Su importancia radica principalmente en la exposicion de una escala de
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valoracién que refleja la experiencia del personal con el cargo en el que se encuentra 'y que
permite recoger con eficacia el contenido del propio trabajo, contemplando dos factores:

e Satisfaccion intrinseca, que hace alusion a los aspectos relativos que propician la
motivacion derivada del enriqguecimiento que provee el contenido del trabajo de un
cargo.

e Satisfaccion extrinseca, referida a aspectos ajenos al propio puesto, pero que, sin
embargo, son necesarios atender porque pueden desarrollar en el empleado
insatisfaccién, como por ejemplo no contar con las herramientas y condiciones
fisicas adecuadas para desempeniar las tareas.

La satisfaccidn laboral a menudo se presenta en asociacion con el compromiso desarrollado
en una organizacion o empresa (Abu Shamaa, Al-Rabayah y Khasawneh, 2015). Anderson
y Martin (1995) mencionan que mientras el compromiso se refiere al apego a la
organizacion, la satisfaccion es la respuesta especifica a una necesidad descrita.

Abu Shamaa, Al-Rabayah y Khasawneh (2015) sefalan en su estudio (basado en diversos
autores), que el concepto de satisfaccion laboral se ha desarrollado a partir de diferentes
enfoques:

i. Enfoque de la teoria de las necesidades, basada principalmente en la Piramide de
Maslow, siendo asumida como una teoria de motivacion que trata de explicar qué
parametros impulsan la conducta humana, donde la piramide consta de cinco
niveles que estan ordenados jerarquicamente segun las necesidades humanas que
atraviesan todas las personas: fisioldgicas, de seguridad, de afiliacién, de estima y
de autorrealizacion.

ii. Enfoque de lateoria de la discrepancia, desarrollada y publicada por el filésofo John
Locke, que estable que la satisfaccidn en el trabajo es el resultado de la congruencia
gue exista entre los valores y necesidades individuales y los valores que pueden ser
alcanzados a través del desempefio de la labor, existiendo dos grupos
preestablecidos de necesidades: fisicas y psicolégicas.

iii. Enfoque de la teoria de la equidad o equilibrio insumo-producto. La teoria de la
equidad fue desarrollada por el filbsofo John Stacy Adams y esta basada en el
proceso de comparacién, tension y actuacion dentro del ambiente laboral, y
consiste, de forma general, en el juicio subjetivo de una persona sobre su percepcion
de recompensa recibida con respecto a la recompensa que reciben otros en el
desarrollo de sus actividades en el ambito profesional y laboral.

Segun Alcas, et al. (2019), la satisfaccion en el trabajo es un conjunto de emociones y
sentimientos favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad laboral, siendo
una actitud afectiva, una sensacién de relativo gusto o disgusto hacia algo en el ambito de
su actividad laboral, por ejemplo, un trabajador satisfecho puede comentar: “Me gusta hacer
una gran variedad de tareas”; estos sentimientos de satisfaccion concernientes al trabajo
son muy diferentes a partir de otros elementos presentes en las actitudes del empleado. El
mismo empleado puede tener una actitud mental de respuesta negativa hacia su trabajo
cuando establece que su trabajo es muy complejo. O simplemente puede revelar sus
intenciones de conducta a un companero “pienso renunciar en tres meses”. Hay que
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considerar que como es una percepcion, esta condicionada al ser propiamente tal del
individuo, su estatus psicologico y el entorno al que esta sometido.

La satisfaccion laboral representa un estado emocional ocasionado por la apreciacion que
los trabajadores muestran sobre sus puestos de trabajo y de la organizacién en su conjunto,
en relacion a los estimulos que reciben que les permiten cubrir sus necesidades y
expectativas a cambio del desarrollo de sus actividades en la organizacion (Pedraza, 2020).

La satisfaccion con el trabajo, para Robbins & Coutler (2005), es la diferencia entre la
cantidad de recompensas que el trabajador recibe y la cantidad que cree que deberia
recibir. Para Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2006), la satisfaccidén es similar a la moral
y se refiere al grado en que la organizacion satisface las necesidades de los empleados.

2.4. COMPROMISO ORGANIZATIVO

Robbins (2004) define el compromiso organizativo como la identificacién, inmersion
psicolégica y lealtad por parte de un empleado hacia la empresa u organizacion en la que
este labora, con la finalidad de crear un ambiente de mejora en el funcionamiento interno y
externo de la misma, donde todo empleado que desarrolla un compromiso organizativo
contribuye directamente al bienestar de la organizacion. El mismo autor (Robbins, 2004),
indica que el compromiso organizacional se basa principalmente en la psicologia y dentro
de los factores mas importantes del mismo se encuentran la personalidad, actitudes,
percepcion, aprendizaje, motivacion, normas, funciones, formacion de equipos y manejo de
conflictos en grupo.

El compromiso organizativo constituye un vinculo que incide en la permanencia de las
personas en la organizacion (Bejarano et al., 2021), puede ser entendido como un estado
psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y la organizacién en que trabaja,
la que puede ser relevante respecto a la decisibn de continuar trabajando en esa
organizacion o abandonarla (Meyer, Allen y Smith, 1993), disminuyendo los niveles de
rotacion del recurso humano (Bejarano et al., 2021), representa la fuerza con la que un
individuo se siente vinculado a una organizacion y que implica el seguimiento de un curso
de accion relevante para la organizacién” (Juaneda y Gonzalez, 2007), es la fortaleza de la
participacion de la persona en la organizacion y la forma en que se identifica con ella
(Hellriegel y Slocum, 2009). En este sentido, los empleados que permanecen con la
organizacion durante un largo periodo tienden a estar mucho mas comprometidos con la
organizacion que aquellos que trabajaron por periodos mas cortos, presentando una
contribuciéon activa para el logro de las metas de la organizacién, por lo que este
compromiso organizativo representa una actitud ante el trabajo mas amplia que la
satisfaccion laboral, porque se aplica a toda la organizacion y no solo al empleo (Hellriegel
y Slocum, 2009).

Ragu-Nathan et al. (2008) indican en su estudio que el compromiso de un individuo con la
organizacion se refiere a la “fuerza de su identificacion y participacién en la organizacion”,
caracterizadndose por la creencia y la aceptacion de las metas y valores de la organizacion,
donde situaciones negativas experimentadas por las personas (por ejemplo, la
insatisfaccion laboral) pueden conducir a una falta de compromiso organizativo, existiendo,
por tanto, una relacién positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo.
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2.5. RENDIMIENTO ORGANIZATIVO

Segun Pefates (2015), la definicién de rendimiento constituye un problema complejo de
abordar y de naturaleza multidimensional. Este rendimiento organizativo ha sido estudiado
desde diferentes perspectivas, dadas las multiples variables que lo determinan y la variedad
de elementos internos y externos a la organizacion que terminan comprometidos (Pérez y
Cortés, 2009).

El rendimiento organizativo ha sido relacionado con multiples variables (Araya, Chaparro y
Orero, 2007), como por ejemplo crecimiento de ventas, rentabilidad, eficacia, crecimiento
de mercado, satisfaccion de los clientes, entre otras. Rodriguez, et al. (2011) indican que el
rendimiento se ha relacionado con aspectos financieros, adaptacion sobre los cambios en
el mercado, con las contribuciones medias de ganancias de la organizacion, el rendimiento
operativo en base al capital empleado con el crecimiento en las ventas, entre otros
aspectos.

Valenzuela y Martinez (2015) indican que tradicionalmente el rendimiento organizativo se
ha medido en funcién de items financieros y ha sido evaluado por indicadores objetivos
como son los estados financieros, también denominados estados contables, informes
financieros o cuentas anuales, e indicadores como el ROI (rentabilidad sobre la inversion)
0 ROE (rentabilidad sobre el patrimonio). Sin embargo, en los Ultimos afios se han agregado
variables no financieras y/o subjetivas, basicamente porque permiten captar informacion del
ambiente de negocios que las medidas financieras no pueden (Valenzuela y Martinez,
2015).

En definitiva, el rendimiento organizativo se define como el cumplimiento, ejecucién o logro,
que denota un resultado cuantificado o una serie de resultados obtenidos (Gilley, Dean y
Bierema, 2001).
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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 investigacién se basa en lo propuesto por Herndndez
et al. (2014) y Martinez & Rodriguez (2012), quienes plantean las siguientes etapas:

i.  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.

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

iii.  Definicién 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.

iv.  Revisién bibliogréfica. Por medio de la busqueda sistematica de informacion a través
de los motores de busqueda que se encuentran a disposicion, se realiza una revisiéon
de la bibliografia existente sobre el tema de estudio.

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

vi.  Definicion de las caracteristicas de la investigacion. Esta definicion permite
establecer cudles seran las caracteristicas que tendra la investigacion.

vii.  Definicién de modelos e hip6tesis de investigacion. Representar graficamente lo que
se busca analizar en una investigacion es el objetivo en la definicion de los modelos,
Hernandez et al. (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 Herndndez et al. (2014) es una variable medida y que tiene lugar
dentro de una hipétesis y estos forman parte del modelo.

viii.  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 anlisis.

iXx.  Aplicacion de instrumentos de medicion. Es el momento en que se comienza a
aplicar a las unidades de analisis el instrumento de medicion que ha sido validado
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Xi.

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 andlisis de los datos obtenidos y de esa forma obtener los resultados necesarios
gue permitirdn establecer las conclusiones de la investigacion, en esta etapa se
procede a realizar una exploracion de los datos, de manera de poder analizar las
variables definidas con anterioridad.

Conclusiones de la investigacion. Herndndez et al. (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 conclusién
planteada en una investigacion debe ser congruente con el andlisis 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
et al., 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:

Investigacion 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.

Investigacién 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 et al., 2014).

Investigacién Correlacional: estudio que mide el grado de relacion entre las variables
de una poblacion estudiada, midiéndose coeficientes de correlacibn que no
necesariamente sean causales (Sanca, 2011) y con frecuencia se vinculan
relaciones entre tres, cuatro o0 mas variables (Hernandez et al., 2014).

Investigacion 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).

Pag. 18



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 investigacién se apoya en documentos de varios
tipos, esta investigacion usa los siguientes métodos: - Investigacion Bibliografica;
Que se basa en la investigacién y revision de libros - Investigacion Hemerogréfica;
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 investigacién sefialados en los péarrafos 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 et al.,, (2014) una investigacidbn puede ser experimental (existe
manipulacién de variables) y no experimental (no existe manipulacién de variables, se
busca observar fendmenos en su forma més natural posible y luego comenzar con los
respectivos andlisis). Dado lo anterior, esta investigacion 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 investigacién (Hernandez et al., 2014; Sanca, 2011) y segmenta los siguientes
tipos de investigacion:

i.  Investigaciones Sincroénicas: 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 investigacién 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

Sin duda, en la época actual, estudiar los efectos de las TIC en los trabajadores cobra
especial relevancia. En este sentido, autores como Hung, Chen & Lin (2015) sefialan que
existe una relacién directa entre el tecnoestrés y la disminucién de la productividad, asi
como entre el tecnoestrés y el rendimiento (Tarafdar, Pullins & Ragu-Nathan, 2015).

Ayyagari (2011), en su estudio sobre la incidencia de factores estresantes en modalidades
de trabajo ligadas a tecnologias, propone gue factores estresantes aumentan, por ejemplo,
la sensacion de sobrecarga de trabajo, la que, segun Salanova (2003), puede presentar
consecuencias en la salud mental de los trabajadores, incidiendo con ello, en el aumento
de estrés.

La percepcién que los usuarios pueden presentar de los sistemas y tecnologias de
informacion podria afectar la percepcion que tienen sobre aspectos relacionados con su
trabajo y por lo tanto con caracteristicas de la organizacion (Araya et al., 2021), afectando
su actitud y comportamiento, los que se relacionan directamente con la satisfaccion y
compromiso organizacional de las personas (Sanchez et al., 2013).

Los creadores de tecnoestrés, asociados a factores que crean tecnoestrés en las
organizaciones (Ragu-Nathan et al., 2008), pueden producir un efecto negativo en las
personas, como trabajar mas rapido y por mas tiempo (sobrecarga tecnolégica o tecno-
sobrecarga), sentir la necesidad de estar permanentemente conectados (invasion
tecnolégica o tecno-invasion), sentirse incapacitados y cuestionados en sus habilidades
para utilizar las tecnologias obligando a dedicar mas tiempo y esfuerzo por aprender y
comprender su uso (complejidad tecnol6gica o tecno-complejidad), sentirse amenazados
por perder el trabajo por los aportes de las nuevas tecnologias o por que los demas
comprenden y manejan mejor la tecnologia (inseguridad tecnolégica o tecno-inseguridad),
sentir incertidumbre por los continuos cambios y actualizaciones de las tecnologias
provocando una preocupacién por capacitarse permanentemente (incertidumbre
tecnoldgica o tecno-incertidumbre).

Los factores organizativos que inhiben el tecnoestrés en el uso de las TIC (Ragu-Nathan,
et al., 2008), asociados al apoyo, acompafiamiento y soporte técnico de los usuarios finales
y la participacion de éstos en las etapas de implementacion de las TIC, permitirdn o
favorecerén la familiarizacién con ellas, facilitando su aprendizaje y comprension (Ragu-
Nathan et al. (2008), haciendo que su utilizacion sea mas facil, lo que puede ocasionar una
buena opinién de los usuarios, lo que afectara positivamente a su satisfaccion laboral
(Ragu-Nathan et al., 2008; Cuervo-Carabel et al., 2020).

Pag. 20



En este sentido, los factores que crean tecnoestrés en el trabajador, segiin Ragu-Nathan
et al. (2008), producen una disminucion de su satisfaccion laboral, lo que puede ocasionar
un menor compromiso de continuidad en la organizacién. Mientras que, como sefalan
Ragu-Nathan et al. (2008) y Cuervo-Carabel et al. (2020), los factores que inhiben el
tecnoestrés pueden provocar una mayor satisfacciébn laboral de los trabajadores,
repercutiendo positivamente en los resultados de la organizacion.

Los planteamientos anteriores llevan a suponer que puede existir una relacion entre los
creadores e inhibidores de tecnoestrés con el comportamiento de los individuos, incidiendo
en su satisfaccion laboral y compromiso con la organizacion, lo que permite formular las
siguientes hipoétesis de investigacion, en el contexto de estudio, el personal administrativo
universitario:

H1: La sobrecarga tecnoldgica (tecno-sobrecarga) incide negativamente en la
satisfaccion laboral de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades.

H2: La sobrecarga tecnolégica (tecno-sobrecarga) incide negativamente en el
compromiso organizativo de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades.

H3: La invasion tecnoldgica (tecno-invasion) incide negativamente en la satisfaccion
laboral de los usuarios de TIC, del personal administrativo de universidades.

H4: La invasion tecnolégica (tecno-invasién) incide negativamente en el compromiso
organizativo de los usuarios de TIC, del personal administrativo de universidades.

H5: La complejidad tecnolbgica (tecno-complejidad) incide negativamente en la
satisfaccion laboral de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades.

H6: La complejidad tecnoldgica (tecno-complejidad) incide negativamente en el
compromiso organizativo de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades.

H7: La inseguridad tecnolégica (tecno-inseguridad) incide negativamente en la
satisfaccion laboral de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades.

H8: La inseguridad tecnoldgica (tecno-inseguridad) incide negativamente en el
compromiso organizativo de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades.

H9: La incertidumbre tecnolégica (tecno-incertidumbre) incide negativamente en la
satisfaccion laboral de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades.
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H10: La incertidumbre tecnolégica (tecno-incertidumbre) incide negativamente en el
compromiso organizativo de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades.

H11l: La facilitacién de aprendizaje incide positivamente en la satisfacciéon laboral de los
usuarios de TIC, del personal administrativo de universidades.

H12: La facilitacion de aprendizaje incide positivamente en el compromiso organizativo
de los usuarios de TIC, del personal administrativo de universidades.

H13: El servicio de asistencia a usuario incide positivamente en la satisfaccion laboral de
los usuarios de TIC, del personal administrativo de universidades.

H14: El servicio de asistencia a usuario incide positivamente en el compromiso
organizativo de los usuarios de TIC, del personal administrativo de universidades.

H15: La facilitacién de participacion incide positivamente en la satisfaccion laboral de los
usuarios de TIC, del personal administrativo de universidades.

H16: La facilitacién de participacion incide positivamente en el compromiso organizativo
de los usuarios de TIC, del personal administrativo de universidades.

La satisfaccion laboral y el compromiso organizativo influyen en las actitudes y el
comportamiento de las personas en el desarrollo de sus funciones al interior de las
organizaciones, lo que puede contribuir al logro de los objetivos de la organizacion,
afectando de esta manera su rendimiento (Sanchez et al., 2013). Los planteamientos
anteriores sustentan las siguientes hipotesis de investigacion:

H17: La satisfaccion laboral de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades, incide positivamente en el rendimiento organizativo.

H18: El compromiso organizativo de los usuarios de TIC, del personal administrativo de
universidades, incide positivamente en el rendimiento organizativo.
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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 Creadores del Tecnoestrés.
e Sobrecarga Tecnoldgica
e Invasion Tecnolbgica
e Complejidad Tecnolbgica
¢ Inseguridad Tecnoldgica
e Incertidumbre Tecnol6gica

ii. Inhibidores del Tecnoestrés.
e Facilitacién del Aprendizaje
e Servicio Asistencia al Usuario
e Facilitacion de Participacion

iil. Satisfaccion Laboral

V. Compromiso Organizativo

V. Rendimiento Organizativo
5.3. UNIDADES DE ANALISIS Y UNIDAD DE OBSERVACION
La unidad de anadlisis que se considerada en esta investigacion corresponde a
universidades con sedes en las regiones de Biobio y Nuble, y la unidad de observacion
corresponde al personal administrativo de estas instituciones, que utilizan sistemas y

tecnologias de informacion para el desarrollo de sus actividades laborales.

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 larecolecciéon de datos

La medicién de los datos se lleva a cabo utilizando instrumentos definidos por determinados
autores en investigaciones previas.
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Se contempla una primera parte de preguntas asociadas a antecedentes
sociodemograficos, para caracterizar a la poblacidn objetivo de estudio.

Los creadores de tecnoestrés se miden por instrumento utilizado por Tarafdar et al. (2010);
los inhibidores de tecnoestrés por medio de instrumento utilizado por Tarafdar et al. (2010);
la satisfaccion laboral y compromiso organizativo se miden por el instrumento utilizado por
Ragu-Nathan et al. (2008); y el rendimiento organizativo es medido por medio del
instrumento utilizado por Cardona y Calderén (2006).

Los instrumentos de medicion contemplan escala tipo Likert de cinco puntos desde
totalmente en desacuerdo (1) a totalmente de acuerdo (5).

La tabla 2 presenta las variables con los items de medicién utilizados para cada una de
ellas.

Tabla 2. Clasificacion de variables e items de medicion utilizados

| Variableobservadal . _Pregunta_____________|ldentificador |
CREADORES DE TECNOESTRES

Esta tecnologia me obliga a trabajar mucho més répido. SOBT1
Esta tecnologia me obliga a hacer mas trabajo de lo que SOBT?2
puedo manejar.

Sobrecarga Esta tecnologia me obliga a trabajar con horarios muy SOBT3

Tecnoldgica ajustados.

(tecno-sobrecarga) | Me veo obligado a cambiar mis habitos de trabajo para SOBT4

adaptarme a las nuevas tecnologias.
Tengo una mayor carga de trabajo debido a la mayor SOBTS

complejidad de la tecnologia.
Paso menos tiempo con mi familia debido a esta tecnologia. INVT1
Tengo que estar en contacto con mi trabajo incluso durante

Invasion ; ; . . INVT2
L mis vacaciones debido a esta tecnologia.
Tecnologica Tengo que sacrificar mis vacaciones y el fin de semana para
(tecno-invasion) g0q y P INVT3

estar al dia con las nuevas tecnologias.
Siento que mi vida esta siendo invadida por esta tecnologia. INVT4
No sé lo suficiente sobre esta tecnologia para manejar mi

; . i COMT1
trabajo satisfactoriamente.
Necesito mucho tiempo para comprender y utilizar las nuevas
. COMT2
, tecnologias.
Complejidad -~ . . . .
P No encuentro suficiente tiempo para estudiar y actualizar mis
Tecnologica o . COMT3
- habilidades tecnoldgicas.
(tecno-complejidad) Y
Encuentro que los nuevos reclutas de esta organizacion saben COMT4
mas sobre tecnologia informatica que yo
A menudo me resulta demasiado complejo comprender y
. . COMT5
utilizar las nuevas tecnologias.
Siento una amenaza constante para la seguridad de mi trabajo
. . INST1
debido a las nuevas tecnologias.
Tengo que actualizar constantemente mis habilidades para INST2
: evitar ser reemplazado.
Inseguridad = :
oy Estoy amenazado por compafieros de trabajo con nuevas
Tecnoldgica . b INST3
. : habilidades tecnoldgicas.
(tecno-inseguridad) . o . ~ .
No comparto mi conocimiento con mis compafieros de trabajo INST4
por temor a ser reemplazado.
Siento que hay menos intercambio de conocimientos entre los INST5

compafieros de trabajo por temor a ser re
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(Tabla 2, continuacion)
Variable observada Pregunta Identificador
Siempre hay nuevos desarrollos en las tecnologias que utilizamos en INCT1
Incertidumbre nuestra organizacion.

Tecnolégica Hay cambios constantes en el software de nuestra organizacion. INCT2
Hay cambios constantes en el hardware de la computadora en

_(tecno- nuestra organizacion. INCT3
incertidumbre) H =
ay actuallzac_:lon_es frecuentes en las redes de computadoras en INCT4
nuestra organizacion.
INHIBIDORES DE TECNOESTRES
Nuestra organizacion fomenta el intercambio de conocimientos para FAP1
ayudar a lidiar con las nuevas tecnologias
Nuestra organizacion enfatiza el trabajo en equipo al tratar con FAP2
nuevos problemas relacionados con la tecnologia
Facilitacion de Nuestra organizacion brinda capacitacion al usuario final antes de la FAP3
Aprendizaje introduccion de nueva tecnologia
Nuestra organizacion fomenta una buena relacién entre el FAP4
departamento de Tl y los usuarios finales.
Nuestra organizacion proporciona documentacion clara a los usuarios FAP5
finales sobre el uso de nuevas tecnologias
El servicio de asistencia al usuario final de la organizacion, hace un SAU1
buen trabajo respondiendo preguntas sobre tecnologia.
J p preg g
Servicio Asistencia I(;Z mesa de ayuda para usuarios finales cuenta con personal SAU?2
. pacitado.
Usuario Se puede acceder faciimente al servicio de asistencia al usuario final. SAU3
La mesa de ayuda para usuarios finales responde a las solicitudes de SAU4

los usuarios finales.

Se anima a los usuarios finales a probar nuevas tecnologias. FPA1
Los usuarios finales son recompensados por utilizar nuevas

. FPA2
Facilitacion de tecnologias. — : .
Participacion Se consulta a los usuarios finales antes de la introduccion de una FPA3
nueva tecnologia.
Los usuarios finales estan involucrados en el cambioy / o FPA4
implementacion de tecnologia.
SATISFACCION LABORAL
. L, Me gusta lo que hago en el trabajo SL1
Satisfaccion . . . .
Me siento orgulloso haciendo mi trabajo SL2
Laboral . :
Mi trabajo es agradable SL3
COMPROMISO ORGANIZATIVO
Estaria feliz de pasar el resto de mi carrera en esta col
organizacion
Disfruto hablando de mi organizacién con personas CcO2
Compromiso ajenas a ella
Organizativo Realmente siento que los problemas de mi organizacion CO3
son mios
Esta organizacion tiene mucho significado personal para co4
mi
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(Tabla 2, continuacion)

Variable observada Identificador
RENDIMIENTO ORGANIZATIVO
Nuestra organizacion es exitosa. RO1
Los objetivos de la organizacién son alcanzados plenamente. RO2
Los individuos estan generalmente satisfechos de trabajar aqui. RO3
La organizacion es respetada por el medio externo. RO4
Nuestra organizacion conoce las necesidades de sus clientes. RO5
El desemperio futuro de nuestra organizacion es seguro. RO6
. Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma. RO7
Rendimiento P . PP
Oraanizativo Nuestra organizacion evoluciona mas rapidamente que sus ROS
9 competidores.

Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacion. RO9
Nuestra organizacion reacciona con rapidez a los cambios del RO10
entorno.
Nuestra organizacion reacciona con rapidez a la toma de decisiones RO11
en forma proactiva e informada.
Nuestra organizacién es una entidad orientada a resultados. RO12
Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan eficientemente. RO13

(Fuente: Elaboracion propia)
5.4.2. Mecanismos de distribucién de instrumentos de medicién

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 junio de 2022, mediante envio de correos electrénicos masivos y personalizados
a funcionarios del personal administrativo de instituciones universitarias con sede en las
regiones de Biobio y Nuble. Adicionalmente, también se efectuaron visitas presenciales a
funcionarios cuya disponibilidad y ubicacién geografica 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 150 encuestas validamente emitidas. La tabla 3 describe los datos
sociodemograficos de la muestra obtenida.

Tabla 3. Descripcion de la muestra: Datos sociodemogréficos

--

Femenino 69,3%
1 Género Masculino 45 30%
Otro 1 0,6%
Menos de 30 afios 17 11,3%
Entre 30 y 39 afios 60 40%
2 Rango Edad Entre 40 y 49 afios 42 28%
Entre 50 y 59 afos 22 14,6%
60 0 mas afios 9 6%
1 a5 afios 20 13,3%
5 L 6 a 10 afios 36 24%
3 iAnos de experiencia 11 a 15 afios 30 20%
aboral -
16 a 20 aios 21 14%
Mas de 20 afios 43 28,6%
Directivo y Jefatura 2 1,3%
Profesional 75 50%
4 |Planta Técnico 38 25,3%
Administrativo 35 23,3%
Primari nsefianz
bésicaa)? (ensenanza 0 0%
;ic(:jl;gfano (ensefianza 5 3.3%
5 | Nivel de estudios Técnico Profesional. 38 25,3%
Universitario. 75 50%
Magister. 31 20,6%
Doctor. 1 0,6%

(Fuente: Elaboracién 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 multiples variables (Ruiz
et al., 2010).

Segun Ruiz et al. (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 estd libre de error de medicion. Por ejemplo, una dimensién de un
cuestionario o un factor en un analisis factorial exploratorio.

iii.  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 medicion 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 agrupacion. Variables categéricas que representa la pertenencia a las
distintas subpoblaciones que se desea comparar. Cada codigo representa una
subpoblacion.

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

vi.  Variable enddgena. 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 enddgenas (1) como ‘SL’, y las exdgenas 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 relacién entre variables
enddgenas-exdgenas se puede generar una hipotesis.
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Figura 3. 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, estimacion 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 4. Cargas estudiadas en modelo de investigacion

| Constructo | __Identificador | Valor |
CREADORES DE TECNOESTRES

SOBT1 0.766

Sobrecarga Tecnolégica SOBT2 0.837

(tecno-sobrecarga) SOBT3 0.659

SOBT4 0.777

SOBT5 0.814

INVT1 0.878

Invasién Tecnoldgica INVT2 0.881

(tecno-invasion) INVT3 0.812

INVT4 0.819

COMT2 0.714

Complejidad Tecnoldgica COMT3 0.766

(tecno-complejidad) COMT4 0.925

COMT5 0.760

INST1 0.768

. . INST2 0.767
Inseguridad Tecnologica

(tecno-inseguridad) INST3 0.839

INST4 0.671

INST5 0.813

INCT1 0.874

Incertidumbre Tecnolégica INCT2 0.835

(tecno-incertidumbre) INCT3 0.834

INCT4 0.808

INHIBIDORES DE TECNOESTRES

FAP1 0.904

FAP2 0.849

Facilitacion de Aprendizaje FAP3 0.866

FAP4 0.876

FAP5 0.845

SAU1 0.887

. . . . SAU2 0.884

Servicio Asistencia Usuario SAU3 0.908

SAU4 0.923

FPA1l 0.860

e, e FPA2 0.729

Facilitacion de Participacion FPA3 0731

FPA4 0.695

SATISFACCION LABORAL

SL1 0.940

Satisfaccion Laboral SL2 0.912

SL3 0.904

COMPROMISO ORGANIZATIVO

Cco1 0.851

Compromiso Organizativo co2 0.874

COo3 0.750

CO4 0.894

RENDIMIENTO ORGANIZATIVO

RO1 0.798

. o RO2 0.809

Rendimiento Organizativo RO3 0.683

RO4 0.698
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(Tabla 4, continuacion)

| Constructo | __Identificador | Valor
RO5 0.778
RO6 0.801
RO7 0.827
RO8 0.698
Rendimiento Organizativo RO9 0.753
RO10 0.769
RO11 0.784
RO12 0.704
RO13 0.705

(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 valoracion de esta fiabilidad se
efectua 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 so6lo 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 jError! No se encuentra el origen de la referencia., donde es posible
apreciar que el conjunto de constructos satisface las exigencias, cumpliéndose la fiabilidad
del constructo para cada caso.

Tabla 5. Fiabilidad compuesta

| Constructo________Fiabilidad Compuesta |
Complejidad Tecnol6gica 0.872
Compromiso Organizativo 0.908
Facilitacion Aprendizaje 0.939
Facilitacion Participacion 0.842
Incertidumbr Tecnolégica 0.904
Inseguridad Tecnoldgica 0.881
Invasioén Tecnholdgica 0.911
Rendimiento Organizativo 0.945
Satisfaccién Laboral 0.942
Servicio Asistencia Usuario 0.945
Sobrecarga Tecnoldgica 0.881

(Fuente: elaboracion 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 relaciéon a la
cantidad de varianza debida al error de medida, recomendandose que alcance un valor
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superior a 0.50 (Cepeda & Roldan, 2004). Un aspecto importante de sefalar es que esta
medida solo puede ser aplicada en blogques 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
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 6. Validez Convergente y Alfa de Cronbach

Validez Convergente (AVE) Alfa de Cronbach

Complejidad Tecnologica 0.632 0.840
Compromiso Organizativo 0.712 0.864
Facilitacion Aprendizaje 0.754 0.918
Facilitacion Participacion 0.572 0.796
Incertidumbre Tecnolégica 0.702 0.873
Inseguridad Tecnoldgica 0.599 0.832
Invasién Tecnoldgica 0.719 0.875
Rendimiento Organizativo 0.571 0.938
Satisfaccién Laboral 0.844 0.908
Servicio Asistencia Usuario 0.811 0.922
Sobrecarga Tecnolégica 0.597 0.832

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

Esta evaluacion 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 et al., 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 et
al., 2015).

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

Tabla 7. Validez discriminante

[ Constucto [ cowPT |_CO_|_FAP | FPA_| INCT | INST | INVT | RO_|_SL_| SAU | SOBT_
Complejidad Tecnolégica (COMPT)

Compromiso Organizativo (CO) 0.203

Facilitacion Aprendizaje (FAP) 0.057 0.436

Facilitacion Participacion (FPA) 0.151 0.276 0.793

Incertidumbre Tecnolégica (INCT) 0.244 0.352 0.424 0.344

Inseguridad Tecnologica (INST) 0.747 0.191 0.136 | 0.164 | 0.291

Invasion Tecnoldgica (INVT) 0.308 0.212 0.101 | 0.078 | 0.089 | 0.543

Rendimiento Organizativo (RO) 0.156 0.638 0.417 | 0.336 | 0.194 | 0.131 | 0.110

Satisfaccion Laboral (SL) 0.121 0.686 0.155 | 0.094 | 0.125 | 0.194 | 0.079 | 0.533

Servicio Asistencia Usuario (SAU) 0.091 0.487 0.542 | 0.390 | 0.311 | 0.094 | 0.145 | 0.298 | 0.297
Sobrecarga Tecnolégica (SOBT) 0.278 0.292 0.175 | 0.118 | 0.160 | 0.251 | 0.357 | 0.216 | 0.115 | 0.318

(Fuente: elaboracion propia)
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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.

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 hip6tesis 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 namero 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 jError! No se encuentra el origen de la referencia.8 muestra que los valores estan
dentro del rango establecido, por lo tanto, no tiene problemas de colinealidad.

Tabla 8. Factor de inflacién de la varianza (VIF)

Satisfaccién Compromiso Rendimiento
Constructo R S
Laboral Organizativo | Organizativo

Sobrecarga Tecnolégica 1.231 1.231
Invasién Tecnoldgica 1.359 1.359
Complejidad Tecnolodgica 1.571 1.571
Inseguridad Tecnoldgica 1.845 1.845
Incertidumbre Tecnolégica 1.319 1.319
Facilitacion Aprendizaje 2.693 2.693
Servicio Asistencia Usuario 1.494 1.494
Facilitacion Participacion 2.350 2.350
Satisfaccion Laboral 1.585
Compromiso Organizativo 1.585

(Fuente: elaboracion propia)
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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 hip6tesis y los constructos y su criterio de evaluacién depende
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 9. Coeficientes Path () y significancia estadistica

Coeficiente Significancia
Relacién Path(p) estadlstlcos Ssien s
B / p valor

Sobrecarga Tecnolégica - Satisfaccion Laboral 0.024 0.224/0.823
Sobrecarga Tecnolégica—> Compromiso Organizativo 0.068 0.886/0.375 n.s.
Invasién Tecnol6gica - Satisfaccion Laboral 0.060 0.496/0.620 n.s.
Invasién Tecnol6gica - Compromiso Organizativo 0.108 0.937/0.349 n.s.
Complejidad Tecnoldgica - Satisfaccion Laboral 0.188 1.151/0.250 n.s.
Complejidad Tecnoldgica-> Compromiso Organizativo 0.149 1.104/0.270 n.s.
Inseguridad Tecnol6gica - Satisfaccién Laboral -0.328 2.899/0.004 **
Inseguridad Tecnoldgica - Compromiso Organizativo -0.066 0.646/0.518 n.s.
Incertidumbre Tecnolégica = Satisfaccion Laboral 0.008 0.069/0.945 n.s.
Incertidumbre Tecnolégica->Compromiso Organizativo 0.172 1.836/0.066 n.s.
Facilitacion Aprendizaje - Satisfaccion Laboral 0.124 0.870/0.384 n.s.
Facilitacion Aprendizaje - Compromiso Organizativo 0.212 1.634/0.102 n.s.
Servicio Asistencia Usuario - Satisfaccion Laboral 0.239 2.490/0.013 *
Servicio Asistencia Usuario->Compromiso Organizativo 0.240 2.534/0.011 *
Facilitacion Participacién - Satisfaccion Laboral -0.146 1.173/0.241 n.s.
Facilitacion Participacion - Compromiso Organizativo -0.038 0.359/0.720 n.s.
Satisfaccién Laboral > Rendimiento Organizativo 0.244 2.635/0.008 *
Compromiso Organizativo->Rendimiento Organizativo 0.455 4.846/0.000 *kk

Para n=5000 submuestras: *p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001 (basado en una distribucién 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,
aungue 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).
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La Tabla 10 se muestra el valor de R? para cada constructo. Es posible apreciar que todos
los constructos cumplen con el minimo exigido.

Tabla 10. Varianza explicada (R?)

Constructo Varianza explicada

Satisfaccion Laboral 0.144
Compromiso Organizativo 0.301
Rendimiento Organizativo 0.402

(Fuente: elaboracion propia)

La jError! No se encuentra el origen de la referencia. muestra esquematicamente el
resultado de la evaluacion del modelo estructural.
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Figura 4. Modelo estructural realizado con algoritmo PLS
(Fuente: Elaboracién propia en Software SmartPLS)

Pag. 35



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

La evaluacién o bondad de ajuste del modelo global de investigacién 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 fenémeno real estudiado, si sirve para los propésitos de la investigacion,
precisando de esta manera su poder de prediccion.

Esta evaluaciéon puede llevarse a cabo por medio de la medicién de SRMR (Standarized
Root Mean Square Residual), la medicién de Unweighted Squares Discrepancy (dULS), o
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 Tabla 11, donde se aprecia que se cumple
con la condicion exigida.

Tabla 11. Ajuste del modelo global de investigacion

| _d6 |
Valor 99%
Modelo saturado 4.364 4.851
Modelo estimado 4,673 4,939

(Fuente: elaboracién propia)
6.7. VALIDACION DE HIPOTESIS

Para llevar a cabo el contraste de las hipétesis se deben considerar los resultados obtenidos
de la evaluacion del modelo estructural. Las condiciones exigidas para que una hipétesis
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 Tabla 12.
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Tabla 12 Validacién de hipétesis

Path(B) /P valor estadistica

La sobrecarga tecnoldgica
(tecno sobrecarga) incide
negativamente en la satisfaccion No se
laboral de los usuarios de TIC, del 0.024 0.224/0.823 n.s. acepta
personal administrativo de
universidades.
H2: La sobrecarga tecnoldgica
(tecno-sobrecarga) incide
negativamente en el compromiso No se
organizativo de los usuarios de TIC, 0.068 0.886/0.375 n.s. acepta
del personal administrativo de
universidades.
H3: La invasién tecnoldgica
(tecno-invasién) incide
negativamente en la satisfaccion No se
laboral de los usuarios de TIC, del 0.060 0.496/0.620 n.s. acepta
personal administrativo de
universidades.
H4: La invasién tecnoldgica
(tecno-invasién) incide
negativamente en el compromiso No se
organizativo de los usuarios de TIC, 0.108 0.937/0.349 n.s. acepta
del personal administrativo de
universidades.
H5: La complejidad
tecnolégica (tecno-complejidad)
incide negativamente en la No se
satisfaccion laboral de los usuarios 0188 1.151/0.250 n.s. acepta
de TIC, del personal administrativo
de universidades.
H6: La complejidad
tecnolégica (tecno-complejidad)
incide negativamente en el No se
compromiso organizativo de los 0.149 1.104/0.270 n.s. acepta
usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades.
H7: La inseguridad tecnoldgica
(tecno-inseguridad) incide
negativamente en la satisfaccion
laboral de los usuarios de TIC, del
personal administrativo de
universidades.
H8: La inseguridad tecnoldgica
(tecno-inseguridad) incide
negativamente en el compromiso No se
organizativo de los usuarios de TIC, -0.066 0.646/0.518 n.s. acepta
del personal administrativo de
universidades.
H9: La incertidumbre
tecnologica (tecno-incertidumbre)
incide negativamente en la No se
satisfaccion laboral de los usuarios 0.008 0.069/0.945 n-s. acepta
de TIC, del personal administrativo
de universidades.

-0.328 2.899/0.004 *x Se acepta
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(Tabla 16, continuacion)

H10: La incertidumbre
tecnologica (tecno-incertidumbre)
incide negativamente en el
compromiso organizativo de los
usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades.
H11: La facilitacion de
aprendizaje incide positivamente en
la satisfaccion laboral de los
usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades.
H12: La facilitacion de
aprendizaje incide positivamente en
el compromiso organizativo de los
usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades.
H13: El servicio de asistencia a
usuario incide positivamente en la
satisfaccion laboral de los usuarios
de TIC, del personal administrativo
de universidades.

H14: El servicio de asistencia a
usuario incide positivamente en el
compromiso organizativo de los
usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades.
H15: La facilitacion de
participacion incide positivamente
en la satisfaccion laboral de los
usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades.
H16: La facilitacion de
participacion incide positivamente
en el compromiso organizativo de
los usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades.
H17: La satisfaccién laboral de los
usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades,
incide  positivamente en el
rendimiento organizativo.

H18: El compromiso organizativo
de los usuarios de TIC, del personal
administrativo de universidades,
incide  positvamente en el
rendimiento organizativo.

0.172

0.124

0.212

0.239

0.240

-0.146

-0.038

0.244

0.455

(Fuente: elaboracion propia)

1.836/0.066

0.870/0.384

1.634/0.102

2.490/0.013

2.534/0.011

1.173/0.241

0.359/0.720

2.635/0.008

4.846/0.000

n.s.

n.s.

n.s.

n.s.

n.s.

*%*

*k%k

No se
acepta

No se
acepta

No se
acepta

Se acepta

Se acepta

No se
acepta

No se
acepta

Se acepta

Se acepta

Como es posible apreciar en la Tabla 12, se aceptan las hipotesis H7, H13, H14, H17 y

H18.
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6.8. DISCUSION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

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

En relacién con la Sobrecarga Tecnoldgica (SOBT), los cinco aspectos se visualizan,
siendo los tres de mayor relevancia: (i) Esta tecnologia me obliga a hacer mas trabajo de lo que
puedo manejar., (i) Tengo una mayor carga de trabajo debido a la mayor complejidad de la
tecnologia., y (iii) Me veo obligado a cambiar mis habitos de trabajo para adaptarme a las
nuevas tecnologias. Lo anterior puede significar que, en relaciébn con la sobrecarga
tecnoldgica, los aspectos que causan mayor tecnoestrés se refieren a la sensacion de tener
gue desarrollar mas trabajo que el que se puede manejar, una mayor carga de trabajo
debido a la complejidad tecnoldgica, debiendo incluso cambiar los habitos de trabajo
habituales para adaptarse a la tecnologia.

Sobre la Invasion Tecnoldgica (INVT), los cuatro aspectos se presentan, siendo los tres
mas relevantes: (i) Tengo que estar en contacto con mi trabajo incluso durante mis
vacaciones debido a esta tecnologia, (i) Paso menos tiempo con mi familia debido a esta
tecnologia, y (iii) Siento que mi vida esta siendo invadida por esta tecnologia. Lo anterior
puede significar que, en relacion a la invasion tecnolégica, los aspectos que causan mayor
tecnoestrés se relacionan con deber estar en contacto con el trabajo durante tiempo libre
(vacaciones, por ejemplo) debido a la tecnologia, el pasar menos tiempo con la familia
debido a la tecnologia, y sentir que la tecnologia esté invadiendo la vida personal.

Respecto a la Complejidad Tecnolégica (COMPT), cuatro de los cinco aspectos se
visualizan, siendo los tres mas relevantes: (i) Encuentro que los nuevos reclutas de esta
organizacion saben mas sobre tecnologia informatica que yo, (i) No encuentro suficiente
tiempo para estudiar y actualizar mis habilidades tecnoldgicas, (iii) A menudo me resulta
demasiado complejo comprender y utilizar las nuevas tecnologias. Lo anterior puede
significar que, en relaciéon a la complejidad tecnoldgica, los aspectos que motivan mayor
tecnoestrés se asocian con el temor de que los nuevos comparieros de trabajo tengan
mayor conocimiento sobre la tecnologia, no disponer del tiempo suficiente para estudiar y
actualizar las habilidades tecnolégicas, y sentir que comprender y utilizar las nuevas
tecnologias es demasiado complejo.

En relacién a la Inseguridad Tecnoldgica (INST), los cinco aspectos son visualizados,
siendo los tres de mayor relevancia: (i) Estoy amenazado por comparieros de trabajo con
nuevas habilidades tecnolégicas, (ii) Siento que hay menos intercambio de conocimientos
entre los compaferos de trabajo por temor a ser reemplazado, y (iii) Siento una amenaza
constante para la seguridad de mi trabajo debido a las nuevas tecnologias. Lo anterior
puede significar que, en relacion con la inseguridad tecnolégica, los aspectos que causan
mayor tecnoestrés se relacionan con la sensacion de amenaza por los comparieros de
trabajo con nuevas habilidades tecnolégicas, la sensacion de que existe menos intercambio
de conocimiento entre los comparferos de trabajo por el temor a ser reemplazados y el
sentirse amenazado constantemente por la seguridad del trabajo debido a las nuevas
tecnologias.

Respecto a la Incertidumbre Tecnoldgica (INCT), los cuatro aspectos se reconocen,
siendo los tres mas relevantes: (i) Siempre hay nuevos desarrollos en las tecnologias que
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utilizamos en nuestra organizacion, (ii) Hay cambios constantes en el software de nuestra
organizacion, y (iii) Hay cambios constantes en el hardware de la computadora en nuestra
organizacion. Lo anterior puede significar que, en relacién a la incertidumbre tecnolégica,
los aspectos que causan mayor tecnoestrés se relacionan con el hecho de que siempre hay
nuevos desarrollos en las tecnologias que se utilizan en la organizacién, los cambios
constantes en el software y hardware que se utilizan.

En relacion a la Facilitaciéon de Aprendizaje (FAP), los cinco aspectos se visualizan,
siendo los tres de mayor relevancia: (i) Nuestra organizacion fomenta el intercambio de
conocimientos para ayudar a lidiar con las nuevas tecnologias, (ii) Nuestra organizacion
fomenta una buena relacion entre el departamento de Tl y los usuarios finales, y (iii) Nuestra
organizacion brinda capacitacion al usuario final antes de la introduccién de nueva
tecnologia. Lo anterior puede significar que, en relacion a la facilitacion de aprendizaje, los
aspectos que mayormente inhiben el tecnoestrés se relacionan con fomentar el intercambio
de conocimientos para trabajar con las nuevas tecnologias, fomentar la buena relacién
entre el departamento de Tl y los usuarios finales y el hecho de que se brinde la
capacitacion al usuario final antes de introducir una nueva tecnologia.

Respecto al Servicio de Asistencia al Usuario (SAU), los cuatro aspectos son
reconocidos, siendo los tres mas visualizados: (i) La mesa de ayuda para usuarios finales
responde a las solicitudes de los usuarios finales, (i) Se puede acceder facilmente al
servicio de asistencia al usuario final, y (iii) El servicio de asistencia al usuario final de la
organizacion, hace un buen trabajo respondiendo preguntas sobre tecnologia. Lo anterior
puede significar que, en relacién al servicio de asistencia al usuario, los aspectos que
principalmente inhiben el tecnoestrés se asocian al hecho de que la mesa de ayuda para
usuarios finales responde las solicitudes efectuadas, el facil acceso al servicio de asistencia
a usuarios, y el hecho que el servicio de asistencia a usuarios hace un buen trabajo
respondiendo las preguntas efectuadas.

En relacién a la Facilitacion de Participacion (FAP), los cuatro aspectos son reconocidos,
siendo los tres de mayor relevancia: (i) Se anima a los usuarios finales a probar nuevas
tecnologias, (ii) Se consulta a los usuarios finales antes de la introducciéon de una nueva
tecnologia, y (iii) Los usuarios finales son recompensados por utilizar nuevas tecnologias.
Lo anterior puede significar que, en relacién a la facilitacion de participacion, los aspectos
gue motivan una mayor inhibiciéon del tecnoestrés se relacionan con el hecho de animar a
los usuarios a probar nuevas tecnologias, consultar a los usuarios finales antes de introducir
una nueva tecnologia y ser recompensados por utilizar nuevas tecnologias.

Sobre la Satisfaccion Laboral (SL), se visualizan los tres aspectos considerados: (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 entenderse en el sentido que, en relacion a la satisfaccion
laboral, se consideran relevantes aspectos asociados con el gusto y el agrado de hacer lo
que se hace, sintiéndose un orgullo de hacer el trabajo.

Respecto al Compromiso Organizativo (CO), los cuatro aspectos son reconocidos, siendo
los tres de mayor relevancia: (i) Esta organizacion tiene mucho significado personal para
mi, (ii) Disfruto hablando de mi organizacion con personas ajenas a ella, y (iii) Estaria feliz
de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion. Lo anterior puede significar que, en
relacion al compromiso organizativo, se consideran importantes aspectos asociados con el
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significado personal que tiene la organizacién, el disfrutar hablar de la organizacién con
personas ajenas a ella y el sentirse feliz de seguir trabajando indefinidamente en la
organizacion.

Sobre el Rendimiento Organizativo (RO), los trece aspectos son visualizados, siendo los
tres de mayor relevancia: (i) Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma, (ii)
Los objetivos de la organizacion son alcanzados plenamente, y (iii) El desempefio futuro de
nuestra organizacién es seguro. Lo anterior puede significar que, en relacion al rendimiento
organizativo, los aspectos que se consideran mas relevantes se relacionan con el hecho de
que la organizacion sea capaz de reinventarse, que los objetivos de la organizacion son
alcanzados plenamente y que el desempefio futuro de la organizacion es seguro.

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

Los resultados indican que existe una incidencia (negativa) entre la inseguridad tecnoldgica
(tecno-inseguridad) y la satisfaccion laboral de los usuarios de TIC del personal
administrativo universitario, lo que ha permitido que se soporte la hip6tesis H7. En este
sentido, aspectos como la sensaciébn de amenaza por los compafieros de trabajo con
nuevas habilidades tecnoldgicas, la sensacién de que existe menos intercambio de
conocimiento entre los comparieros de trabajo por el temor a ser reemplazados y el sentirse
amenazado constantemente por la seguridad del trabajo debido a las nuevas tecnologias,
son aspectos que afectan negativamente sobre la satisfaccion laboral de los usuarios de
TIC del personal administrativo universitario.

De igual forma, se aprecia que el servicio de asistencia a usuarios presenta una incidencia
(positiva) sobre la satisfaccion laboral y compromiso organizativo de los usuarios de TIC
del personal administrativo universitario, lo que ha permitido que se soporten las hipotesis
H13 y H14. En este sentido, aspectos relacionados con el hecho de que la mesa de ayuda
para usuarios finales responda las solicitudes efectuadas, el facil acceso al servicio de
asistencia a usuarios, y el hecho que el servicio de asistencia a usuarios hace un buen
trabajo respondiendo las preguntas efectuadas, son aspectos que afectan positivamente
sobre la satisfaccién laboral y compromiso organizativo de los usuarios de TIC del personal
administrativo universitario.

Igualmente, se constata la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo inciden
(positivamente) sobre el rendimiento organizativo de los usuarios de TIC del personal
administrativo universitario, lo que ha permitido que se soporten las hipétesis H17 y H18.
En este sentido, aspectos asociados con el gusto y el agrado de hacer lo que se hace,
sintiéendose un orgullo de hacer el trabajo, y el significado personal que tiene la
organizacion, el disfrutar hablar de la organizacién con personas ajenas a ella y el sentirse
feliz de seguir trabajando indefinidamente en la organizacion, de los usuarios de TIC del
personal administrativo universitario, son aspectos que afectan positivamente sobre el
rendimiento organizativo de las instituciones universitarias.
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Sobre la base de los resultados obtenidos, se aprecia que la variacién de los creadores e
inhibidores de tecnoestrés logran explicar un 14,4% la variacion de la satisfaccién laboral y
un 30,1% del compromiso organizativo. En la misma linea, la variacion de la satisfaccion
laboral y del compromiso organizativo explican en un 40,2% el rendimiento organizativo.

Respecto a la evaluacién 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 atencidn en explorar la incidencia de los creadores e inhibidores
del tecnoestrés sobre la satisfaccion laboral, el compromiso organizativo, y s efecto sobre
el rendimiento organizativo, de wusuarios de TIC del personal administrativo de
universidades.

La revision bibliografica de los planteamientos de diversos autores sobre las variables
especificadas ha hecho posible efectuar un estudio y comprension de tales conceptos, lo
que permite concluir que se ha cumplido con el primer objetivo especifico establecido. Los
resultados obtenidos muestran que efectivamente existe una relaciéon entre uno de los
creadores de tecnoestrés (inseguridad tecnoldgica) y la satisfaccidn laboral, mientras que
los demas creadores de tecnoestrés no presentan relacion; se constata una relacién entre
uno de los inhibidores de tecnoestrés (servicio de asistencia a usuarios) y la satisfaccion
laboral, mientras que los demas inhibidores de tecnoestrés no presentan relacion. En esta
misma linea, no se visualiza relacion entre ninguno de los creadores de tecnoestrés y el
compromiso organizativo, pero si se observa una relacion entre uno de los inhibidores de
tecnoestrés (servicio asistencia a usuario) y el compromiso organizativo, mientras que los
demas inhibidores no presentan relacién. De igual forma, se aprecia una relacion entre la
satisfaccion laboral, el compromiso organizativo y el rendimiento organizativo. Los
hallazgos mencionados permiten concluir que se ha cumplido con el segundo, tercer y
cuarto objetivo especifico establecido. Luego, sobre la base de lo sefialado anteriormente,
es posible concluir que se ha cumplido con el objetivo general del estudio.

Es posible establecer que creadores de tecnoestrés inciden negativamente en la
satisfaccion laboral (la disminuyen), mientras que inhibidores de tecnoestrés inciden
positivamente (la aumentan). En la misma linea, los creadores de tecnoestrés no presentan
ningln tipo de relaciébn con el compromiso organizativo, en cambio inhibidores de
tecnoestrés si inciden en este compromiso (lo aumentan).

En relacion a los creadores de tecnoestrés, la inseguridad tecnoldgica (tecno-inseguridad)
afecta negativamente a la satisfaccion laboral de usuarios finales de TIC del personal
administrativo universitario, es decir, aspectos como la sensacion de amenaza por los
comparieros de trabajo con nuevas habilidades tecnoldgicas, la sensacion de que existe
menos intercambio de conocimiento entre los compafieros de trabajo por el temor a ser
reemplazados y el sentirse amenazado constantemente por la seguridad del trabajo debido
a las nuevas tecnologias, son aspectos que afectan negativamente sobre la satisfaccion
laboral de los usuarios de TIC del personal administrativo universitario.

En relacion a los inhibidores de tecnoestrés, y para contrarrestar la situacion anterior, el
servicio de asistencia a usuarios influye positivamente en la satisfaccion laboral, y ademas
en el compromiso organizativo, de usuarios finales de TIC del personal administrativo
universitario, es decir, aspectos relacionados con el hecho de que la mesa de ayuda para
usuarios finales responda las solicitudes efectuadas, el facil acceso al servicio de asistencia
a usuarios, y el hecho que el servicio de asistencia a usuarios hace un buen trabajo
respondiendo las preguntas efectuadas, son aspectos que afectan positivamente sobre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizativo de los usuarios de TIC del personal
administrativo universitario.
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La satisfaccion laboral y el compromiso organizativo afectan positivamente al rendimiento
organizativo, es decir, aspectos asociados con el gusto y el agrado de hacer lo que se hace,
sintiéndose un orgullo de hacer el trabajo, y el significado personal que tiene la
organizacion, el disfrutar hablar de la organizacion con personas ajenas a ella y el sentirse
feliz de seguir trabajando indefinidamente en la organizacion, de los usuarios de TIC del
personal administrativo universitario, son aspectos que afectan positivamente sobre el
rendimiento organizativo de las instituciones universitarias.

Este estudio puede significar un aporte practico para que los directivos de instituciones
universitarias definan e implementen politicas y mecanismos que permitan favorecer o
fomentar aquellos aspectos asociados al tecnoestrés (creadores e inhibidores) que se han
establecido que inciden positivamente en la satisfaccion laboral y compromiso organizativo,
y minimicen los aspectos que inciden negativamente, ya que ello repercutird, finalmente, en
el rendimiento de la organizacion. En este sentido, es recomendable que se fomente, por
ejemplo: (i) el intercambio de conocimientos entre los compafieros de trabajo sobre el uso
de las tecnologias, donde se favorezca el trabajo en equipo, entendiendo que esta
colaboracion sistémica aportard a un mayor desarrollo personal y de la organizacion, lo que
podria colaborar en la disminucién de la sensacion de amenaza por los compafieros de
trabajo con mayores habilidades tecnolégicas y la sensacion constante de inseguridad del
trabajo debido a las nuevas tecnologias; (ii) fortalecer el servicio de asistencia a usuarios y
su acceso, de manera de robustecer la atencién de solicitudes y su pronta y satisfactoria
respuesta, asi como su facilidad de acceso.

Finalmente, los datos obtenidos han sido recopilados en instituciones universitarias con
sede en las regiones de Nuble y Biobio, lo que constituye la principal limitacion, lo que, a
su vez, motiva el desarrollo de futuras investigaciones, abarcando mas zonas geograficas,
lo que permitiria realizar un andlisis mas amplio en el contexto de estas organizaciones,
siendo posible, incluso, llevar a cabo un analisis comparativo entre instituciones de distintas
zonas geogréficas.

Sumado a lo anterior, este estudio no ha efectuado un andlisis considerando variables de
control, como el género, la edad, la experiencia, entre otras, lo que, de igual forma, puede
dar origen a nuevos analisis que permitan enriquecer los resultados hasta ahora obtenidos.
Mas aun, el estudio no ha contemplado como elemento de control el tipo de institucion
(estatal y publica, privada con aporte del estado, privada), lo que puede motivar nuevos
estudios futuros.
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9. ANEXOS

Instrumento Medicidn

ENCUESTA SOBRE FACTORES QUE INCIDEN EN LA INTENCION DE UTILIZAR
PLATAFORMAS DIGITALES Y SU EFECTO EN VARIABLES ASOCIADAS AL
COMPORTAMIENTO ORGANIZATIVO.

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 factores que inciden en la intencién de utilizar plataformas digitales y su efecto
en aspectos organizativos (como la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional, compromiso de continuidad y el rendimiento organizativo), en el
contexto de Estamento Administrativo de Universidades.

Como usted es un potencial usuario de estas herramientas informéticas para el
desarrollo de sus actividades laborales, me permito solicitar su opinion sobre
algunos temas de interés en la investigacion, a través del instrumento que se
presenta.

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

La encuesta tiene una duracién 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.
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Las siguientes preguntas tienen como objetivo caracterizar la poblacién que

conteste la encuesta.

|. Caracterizacién de la Poblacion (CP)

1 | CP1l |Género

Mujer

Hombre

Oftro...

2 | CP2 |Rango de Edad

Menos de 30 afios

Entre 30 y 39 afios

Entre 40 y 49 afios

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 | Afos de Experiencia Laboral en General

lab

6a10

10a15

16 a 20

21 0 mas

5 CP5 | Profesion

6 | CP6 |Nivel de Estudios

Primario (ensefianza bésica).

Secundario (ensefianza media).

Técnico Profesional.

Universitario.

Magister.

Doctor.
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CP7

Institucién

Estatal

Privada con aporte fiscal

Privada sin aporte fiscal

CP8

Regidn en la cual se desempefia laboralmente

CP9

Afos de Experiencia Laboral en la Institucién

lab

6ail0

10a15

16 a 20

21 o mas

10

CP10

Area donde Trabaja

En una Facultad

En Administracién Central (dentro de cualquier Direccién Central)

En otra Reparticion

11

CP11

Modalidad de trabajo habitual (independiente de pandemia)

En dependencias fisicas de la organizacion

En teletrabajo

Ambas

12

CP12

Modalidad de trabajo en pandemia

En dependencias fisicas de la organizacion

En teletrabajo

Ambas
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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 Absolutamenteen | 2 En desacuerdo 3 Nide acuerdo ni | 4 De acuerdo 5 Absolutamente

desacuerdo

en desacuerdo de acuerdo

Las siguientes preguntas estan dirigidas a medir su grado de acuerdo o desacuerdo,
con respecto a las plataformas digitales que usted utiliza para realizar su trabajo.

kkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkhkkhkkkkkkkhkkhkkkkkkhkkkkkkhkkkkkkhkkhkkkkkkkkk

Sobre las tecnologias “plataformas digitales” que usted utiliza para realizar su
trabajo, responda su grado de acuerdo o desacuerdo:

SOBRECARGA TECNOLOGICA (SOBT)

13

SOBT1

Esta tecnologia me obliga a trabajar mucho mas rapido.

14

SOBT2

Esta tecnologia me obliga a hacer més trabajo de lo que puedo manejar.

15

SOBT3

Esta tecnologia me obliga a trabajar con horarios muy ajustados.

16

SOBT4

Me veo obligado a cambiar mis habitos de trabajo para adaptarme a las nuevas tecnologias.

17

SOBT5

Tengo una mayor carga de trabajo debido a la mayor complejidad de la tecnologia.

INVASION TECNOLOGICA (INVT)

18| INVTL | paso menos tiempo con mi familia debido a esta tecnologia.
19| INVT2 | Tengo que estar en contacto con mi trabajo incluso durante mis vacaciones debido a esta tecnologia.
20| INVT3 | Tengo que sacrificar mis vacaciones y el fin de semana para estar al dia con las nuevas tecnologias.
21| INVT4 | Sjento que mi vida esta siendo invadida por esta tecnologia.

COMPLEJIDAD TECNOLOGICA (COMT)

22

COMT1

No sé lo suficiente sobre esta tecnologia para manejar mi trabajo satisfactoriamente.

23

COMT2

Necesito mucho tiempo para comprender y utilizar las nuevas tecnologias.

24

COMT3

No encuentro suficiente tiempo para estudiar y actualizar mis habilidades tecnologicas.

25

COMT4

Encuentro que los nuevos reclutas de esta organizacion saben mas sobre tecnologia informatica que yo

26

COMTS

A menudo me resulta demasiado complejo comprender y utilizar las nuevas tecnologias.

INSEGU

RIDAD TECNOLOGICA (INST)

27

INST1

Siento una amenaza constante para la seguridad de mi trabajo debido a las nuevas tecnologias.

28

INST2

Tengo que actualizar constantemente mis habilidades para evitar ser reemplazado.

29

INST3

Estoy amenazado por compafieros de trabajo con nuevas habilidades tecnolégicas.

30

INST4

No comparto mi conocimiento con mis compafieros de trabajo por temor a ser reemplazado.

31

INSTS

Siento que hay menos intercambio de conocimientos entre los comparieros de trabajo por temor a ser re

INCERTIDUMBRE TECNOLOGICA (INCT)

32| INCT1 | siempre hay nuevos desarrollos en las tecnologias que utilizamos en nuestra organizacion.
33| INCT2 | Hay cambios constantes en el software de nuestra organizacion.

34| INCT3 | Hay cambios constantes en el hardware de la computadora en nuestra organizacion.

35| INCT4 | Hay actualizaciones frecuentes en las redes de computadoras en nuestra organizacion.
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FACILITACION DE APRENDIZAJE (FAP)

La organizacion fomenta el intercambio de conocimientos para ayudar a lidiar con las nuevas

36 | FAP1 .
tecnologias.

37 | FAP? La organizacion hace hincapié en el trabajo en equipo para hacer frente a los nuevos problemas
relacionados con la tecnologia.

38 | FAP3 | La organizacion ofrece capacitacion para el usuario final antes de la introduccién de nuevas tecnologias.

39 | EAP4 |La organizacién fomenta una buena relacién entre el departamento de TIC y los usuarios finales.

10 | FAPS La organizacion proporciona documentacion clara a los usuarios finales sobre el uso de nuevas
tecnologias.

SERVICIO ASISTENCIA AL USUARIO (SAU)

21 | sau1 El servicio de asistencia al usuario final de la organizaciéon, hace un buen trabajo respondiendo
preguntas sobre tecnologia.

42 | sSAU2 | El servicio de asistencia al usuario final cuenta con personal capacitado.

43 | SAU3 | El servicio de asistencia al usuario final de la organizacion es de facil acceso.

24 | saua El servicio de asistencia al usuario final de la organizacién responde a las solicitudes de los usuarios
finales.

FACILITACION DE LA PARTICIPACION (FPA)

45 | FPA1 | Se anima a los usuarios finales a probar nuevas tecnologias.

46 | FPA2 | Los usuarios finales son recompensados por utilizar nuevas tecnologias.

47 | EAP3 | Se consulta a los usuarios finales antes de la introduccién de una nueva tecnologia.

48 | FPA4 | Los usuarios finales estan involucrados en el cambio y / o implementacién de tecnologia.
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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 Absolutamenteen | 2 En desacuerdo 3 Nide acuerdo ni | 4 De acuerdo 5 Absolutamente

desacuerdo

en desacuerdo de acuerdo

Las siguientes preguntas estan dirigidas a medir su grado de acuerdo o desacuerdo,
con respecto a las plataformas digitales que usted utiliza para realizar su trabajo.

kkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkhkkhkkkkkkkhkkhkkkkkkhkkkkkkhkkkkkkhkkhkkkkkkkkk

Sobre las tecnologias “plataformas digitales” que usted utiliza para realizar su trabajo,
responda su grado de acuerdo o desacuerdo:

ANSIEDAD TECNOLOGICA (TA)
50 | TA1 |Me siento tenso/ay ansioso/a al trabajar con esta tecnologia
51| TA2 Me asusta pensar que puedo destruir una gran cantidad de informacion por
el uso inadecuado de esta tecnologia
52 | TA3 |Dudo a la hora de utilizar esta tecnologia por miedo a cometer errores
53| TA4 |Eltrabajar con esta tecnologia me hace sentir incbmodo/a, irritable e impaciente
FATIGA TECNOLOGICA (TF)
54 | TF1 |Me resulta dificil relajarme después de un dia de trabajo utilizando esta tecnologia
55 | TF2 | Cuando termino de trabajar con esta tecnologia me siento agotado/a
56 | TE3 Estoy tan cansado/a cuando acabo trabajar con esta tecnologia que no puedo hacer
nada mas
57 | TE4 |Es dificil concentrarme después de trabajar con esta tecnologia

Las siguientes preguntas tienen relacién a la sensacién gque siente en el desarrollo de su
trabajo y respecto de su organizacion, responda su grado de acuerdo o desacuerdo:

SATISFACCION LABORAL (SL)
58 SL1 Me gusta hacer las cosas que hago en el trabajo.
59 SL2 Me siento orgulloso de hacer mi trabajo.
60 SL3 Mi trabajo es agradable.
COMPROMISO ORGANIZACIONAL (CO)
61 CO1l | Me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
62 COZ | pisfruto hablando de mi organizacién con personas ajenas a ella.
63 CO3 | Realmente siento que los problemas de esta organizacién son mios.
64 CO4 | Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.
COMPROMISO CONTINUIDAD (CC)
65 CC1 | Gran parte de mi vida se veria interrumpida si decidiera dejar mi organizacién ahora mismo.
66 cC2 En este momento, permanecer en mi organizacion es una cuestion tanto de necesidad como de
deseo.
67 CC3 | creo que tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta organizacion.
68 CC4 | Me resultaria muy dificil dejar mi organizacién ahora mismo, incluso si quisiera
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RENDIMIENTO ORGANIZACIONAL (RO)

69 RO1 | Nuestra organizacién es exitosa.

70 RO2 | Los objetivos de la organizacién son alcanzados plenamente.

71 RO3 | Los individuos estan generalmente satisfechos de trabajar aqui.

72 RO4 | La organizacion es respetada por el medio externo.

73 ROS5 | Nuestra organizacién conoce las necesidades de sus clientes.

75 RO6 | El desempefio futuro de nuestra organizacion es seguro.

76 RO7 | Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma.

77 RO8 | Nuestra organizacién evoluciona mas rapidamente que sus competidores.

78 RO9 | Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacién.

79 RO10 | Nuestra organizacién reacciona con rapidez a los cambios del entorno.

80 | rRo11 |Nuestra organizacion reacciona con rapidez a la toma de decisiones en forma proactiva e
informada.

81 | RO12 | Nuestra organizacion es una entidad orientada a resultados.

82 RO13 | Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan eficientemente.
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