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RESUMEN

Este estudio busca establecer una posible relacion entre caracteristicas y estresores
asociados al teletrabajo y el bienestar laboral y el bienestar psicolégico de los
teletrabajadores. De igual forma, se estudia una posible relacion entre ambos tipos de
bienestar y la satisfaccién laboral y compromiso organizativo de los teletrabajadores, y

finalmente una posible relacion con el rendimiento de la organizacion.

Para el efecto anterior, el estudio aplica una encuesta a teletrabajadores de empresas del
area de alimentacion de la region del Biobio, las que fueron analizadas mediante
ecuaciones estructurales utilizando el software estadistico SmartPLS. Los principales
resultados indican que: en cuanto a las caracteristicas del teletrabajo, tanto la falta de
Informacion como el aislamiento influyen en el bienestar laboral, mientras que relacionado
al bienestar psicologico no se encuentra ninguna de ellas tres, es decir, la caracteristica

autonomia no se relaciona con ningun tipo de bienestar.

Ahora, en cuanto a los estresores de esta modalidad de trabajo, la sobrecarga de trabajo
y el Conflicto Trabajo Hogar no se ven relacionadas con el bienestar psicol6gico ni con el
bienestar laboral, sin embargo, el estresor ambigiiedad de rol si se ve relacionado con el

bienestar psicolégico.

El estudio, luego de una introduccion, contempla siete capitulos, tratandose en el primero
de ellos el planteamiento del problema, objetivo general y objetivos especificos. En el
segundo capitulo se aborda la metodologia de investigacion, mientras que en el tercero se
presentan las caracteristicas de la investigacion. En el cuarto capitulo se desarrolla el
marco teorico, en el quinto las variables e hipétesis de investigacion, y en el sexto el
disefio empirico de la investigacion. Los resultados y andlisis de datos son presentados
en el capitulo séptimo. Finalmente se da conocer las conclusiones obtenidas y las

referencias bibliograficas correspondientes.

Palabras Claves: Teletrabajo, Satisfaccion Laboral, Compromiso Organizacional,

Bienestar Laboral, Bienestar Psicolégico, Rendimiento Organizativo.
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INTRODUCCION
Las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) han ido tomando cierto
protagonismo, llegando incluso a plantearse que toda innovacion precisa de tecnologia.
Reposo M. & Cebrian v. (2022).

Segun lo anterior, sostenido por Reposo y Cebrian (2022), asi como muchos otros autores
en la literatura, es posible observar que la tecnologia ha tomado parte importante y

fundamental en los procesos de innovacion y en si para la vida cotidiana de las personas.

Por otro lado, es importante también dentro la vida diaria saber el sentir de las personas
cuando se encuentran trabajando, si se sienten cémodas en lo que hacen diariamente.
Abordando ambos temas, lo que se quiere determinar en este estudio es el bienestar del

trabajador que se encuentra operando con tecnologias bajo la modalidad de teletrabajo.

Rubio (2010), en su estudio acerca del teletrabajo nos plantea que este posee muchas
ventajas para hacer la vida mas simple como: mayor libertad personal, reduccion de
costos en cuanto a alimentacion y transporte, entre otros. Pero el mismo autor nos sefala
también trae consigo algunas problematicas como: Tensiones asociadas al proceso de

adaptacion a nuevos contextos de socializacién, estrés laboral, entre otros.

En consecuencia, este estudio tiene como principal objetivo establecer si las
caracteristicas y estresores del teletrabajo presentan una incidencia en el bienestar
laboral y bienestar psicolégico de los teletrabajadores, asi como en su satisfaccion

laboral, compromiso organizacional y en el rendimiento organizativo.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA'Y OBJETIVOS

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Aravena C.; Cavada C. & Mulder N. (2012) y otros autores indican que la tecnologia cada
vez toma mas importancia en el ambito empresarial, esto quiere decir que, a medida que
pasa el tiempo las empresas adoptan mas tecnologias para hacer de sus procesos y
trabajos mas eficaces y eficientes. Adherido a aquello Londofio J. (2015) citando en su
texto a Kast y Rosenzweig (1988) refuerzan la idea de que La tecnologia afecta a las
organizaciones de diversas formas; siendo considerado un factor clave la determinacion

de las tareas y el grado de especializacion.

Nuestro pais ha implementado el teletrabajo de manera creciente y rapida al igual que lo
ha hecho con la incorporacion de las Tecnologias de Informacién y Comunicacion (TICS).
Ahora bien, el teletrabajo segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) es
considerado como el trabajo que una persona realiza en su domicilio o en otros locales
segun su eleccidn y consideracion, distintos del lugar de trabajo del empleador; a cambio
de una remuneracion, con el objetivo de elaborar un producto o prestar un servicio segun
las especificaciones que indique el empleador, independientemente de quién proporcione

el equipo, los materiales u otros elementos utilizados en este proceso. (OIT, 1996)

Jaramillo H. (2014) plantea en su ensayo que con esta modalidad de teletrabajo existe
una relacion gana-gana entre los empleadores y el trabajador ya que trae beneficios tales
como: la generacion de empleo; la reducciébn de costos operacionales; el mejor

aprovechamiento del tiempo, entre otros.

Pero, asi como el teletrabajo puede generar muchas ventajas, el teletrabajo también trae
consigo algunas desventajas en cuanto a la comodidad, bienestar y satisfaccion del

trabajador.

Aguilar, Cruz y Jiménez (2007), platean la relacién calidad de vida y bienestar Social
Laboral evidenciando que existen dos posturas frente a la calidad de vida: la
reivindicacion de las y los trabajadores por el bienestar y la satisfaccion; el interés de las

organizaciones por sus efectos potenciales en la productividad.
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Ademas, existen altos niveles de intensidad laboral y conflictos que se pueden generar
entre el tiempo dedicado al trabajo y a la vida familiar estan asociados con estrés en el
trabajo y con efectos negativos en la salud y el bienestar de los trabajadores.
Considerando que los teletrabajadores dan cuenta de altos niveles de intensidad laboral y
pérdida de los limites entre los tiempos dedicados a los deberes laborales y familiares, se
espera que este grupo tenga altos niveles de estrés y menores niveles de bienestar.
Lampert M. & Poblete M. (2018)

El teletrabajo es una modalidad laboral que se enfrenta hoy a mdultiples desafios en
términos de la salud y la seguridad de los trabajadores... La improvisacion de espacios de
trabajo no garantiza las condiciones idéneas para su realizacién. Todo ello puede dar
lugar a que surjan problemas musculoesqueléticos a causa de malas posturas, asi como
dificultades visuales y/o auditivas por la existencia de espacios incorrectamente
iluminados o con mucho ruido. Ademas, se acentlan riesgos laborales de indole
psicosocial como el estrés asociado a las dificultades de comunicacion, la acumulacion
excesiva de trabajo, la inadecuada distribucién de tiempos y cargas de trabajo, y la
coexistencia en el mismo espacio de las actividades propias del mundo laboral con las de
la vida familia. Sanchez-Toledo A. (2021)

A partir de lo seflalado anteriormente se puede deducir que, el teletrabajo o también
llamado trabajo a distancia es considerado como uno de los factores que mas influye

dentro del bienestar y de la salud del trabajador dentro de una empresa.

Con el teletrabajo lo que experimentamos es mas bien una baja de comunicacion con el
resto de los trabajadores, un ambiente de trabajo que quizas no sea el adecuado y el
estrés que genera el pasar horas frente a una pantalla lo cual desgasta el animo de la
persona, y al mismo tiempo genera problemas de salud ligados a la vista ademas de los
problemas psicoldgicos que pueden resultar de este alargado tiempo frente al computador

y/o celular.

Durante las semanas de confinamiento, el teletrabajo se ha convertido en la mejor
oportunidad para hacer compatible la proteccion frente a la pandemia con el

mantenimiento de las actividades productivas (Peir6 & Soler, 2020).
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Es por lo anterior que esta modalidad de trabajar ha tenido que verse incorporada casi
obligatoriamente en la mayoria de las empresas tanto chilenas como otras
internacionales. Hoy, el tema esta muy fuerte y latente por lo que muchas empresas han
tenido que operar con este estilo de trabajo obligatoriamente por las medidas sanitarias
tomadas para el pais, es por ello que el presente trabajo tiene por objetivo identificar
como afecta el teletrabajo en el bienestar del trabajador.

2. VIABILIDAD DEL ESTUDIO

Se cuenta con los recursos y conocimientos necesarios para poder llevar a cabo la
investigacion, ya que se realizardn encuestas a trabajadores de distintas empresas del
area de alimentacion para obtener la informacion necesaria transformandola en
conclusiones del estudio. Se cuenta igualmente con el conocimiento y con el apoyo de

expertos.

La investigacion sera llevada a cabo por una alumna egresada de la carrera de ingenieria
comercial y serd guiada por el profesor Sergio Araya, profesional que cuenta con los
conocimientos, recursos, tiempo, y competencias necesarias para la ejecucién de este

documento.

3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Establecer si las caracteristicas y estresores del teletrabajo presentan una incidencia en el
bienestar laboral y bienestar psicolégico de los teletrabajadores, asi como en su

satisfaccion laboral, compromiso organizacional y rendimiento organizativo.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

i. Realizar un estudio sobre el teletrabajo, centrado en sus caracteristicas y factores
estresantes asociados, de manera de establecer conceptos y sus posibles
mediciones.

. Identificar una posible relacion entre caracteristicas, estresores del teletrabajo y el
bienestar laboral de los teletrabajadores.

ii.  Identificar una posible relacion entre caracteristicas, estresores del teletrabajo y el

bienestar psicoldgico de los teletrabajadores.
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Vi.

Vii.

viii.

Identificar una posible relacion entre el bienestar laboral y la satisfaccién laboral y
compromiso organizativo de los teletrabajadores.

Identificar una posible relacién entre el bienestar psicoldgico y la satisfaccion laboral
y compromiso organizativo de los teletrabajadores.

Identificar una posible relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizativo de los teletrabajadores.

Identificar una posible relacion entre la satisfaccion laboral de los teletrabajadores y
el rendimiento organizativo.

Identificar una posible relacion entre el compromiso organizativo de los

teletrabajadores y el rendimiento organizativo.
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CAPITULO II: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
La metodologia a utilizar en este estudio se basarid en la metodologia propuesta por
Martinez y Rodriguez (2012) y Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), quienes plantean

las siguientes etapas:

e Concebir la idea de investigacidn: se da origen a la idea de investigacion de

acuerdo a los articulos, pappers y en si de la lectura que se haya recabado.

¢ Planteamiento del problema: se analiza cual es el problema a abordar y cual es

la posible solucién lo que da paso a la creacién del proyecto en cuestién. Adherido
a esto, se establece el objetivo de acuerdo a la revisién bibliogréfica.

e Definicién de los objetivos de investigacién: En esta etapa se define tanto el

objetivo general como los objetivos especificos de la investigacion lo que daran
paso al desarrollo de la misma.

o Revisién bibliogréfica: se realiza una revision bibliografica existente sobre el

tema principal del estudio por medio de la basqueda sistemética de informacion y
por diferentes plataformas a las cuales se tiene acceso.

e Desarrollo del marco tedrico: el marco tedrico es la base de la investigacion, se

sustenta en varios autores que hablan sobre el tema principal y permite al lector
estar en sintonia con lo que se quiere demostrar finalmente en el documento.

e Definicién _de las caracteristicas _de la_investigacién: es la definicibn que

permite establecer cudles seran las caracteristicas que tendra la investigacion
(marco metodoldgico).

e Definicién_de modelos e hipdtesis_de investigaciéon: estos representan de

manera gréafica lo que se pretende analizar en la investigacion.

e Disefio _del trabajo _empirico _de la investigacién: permite establecer las

variables que seran parte del modelo de investigacion.

e Aplicacion de instrumentos de medicion: es aqui donde la teoria se ve reflejada

y aplicada mediante el instrumento de medicién previamente validado por
profesionales el cual tiene por objetivo recolectar datos e informacién que luego
seran analizados y estudiados.

e Analisis _de datos y resultados: se toman todos los datos recopilados

anteriormente y se hace un andlisis de ellos por medio de algun software
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estadistico para obtener los resultados necesarios que permitiran establecer las
conclusiones de la investigacion.

Conclusiones de la investigacién: en esta etapa se deja estipulado todo lo

anteriormente recopilado en forma de recomendacion para estudios préximos y se
establece si las hipétesis de investigacion fueron o no cumplidas. Las conclusiones
siempre deben ser congruentes con los datos y objetivos de la investigacion.
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CAPITULO lIl: CARACTERISTICAS DE LA INVESTIGACION

1. TIPOS DE INVESTIGACION
Existen 4 principales tipos de investigacion los cuales son exploratorios, descriptivos,

correlacionales y explicativos; a continuacion, una pequefia descripciéon de cada uno:

Segun Hernandez Sampieri, "los estudios exploratorios se efectian, normalmente,
cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o
gue no ha sido abordado antes". Asimismo, Carlos A. Sabino indica en su texto que las
investigaciones de tipo exploratorio “se realizan especialmente cuando el tema elegido ha
sido poco explorado y reconocido y cuando aun, sobre él, es dificil formular hipétesis
precisas o de cierta generalidad. Suelen surgir también cuando aparece un nuevo
fenbmeno que, precisamente por su novedad, no admite todavia una descripciéon
sistematica o cuando los recursos que dispone el investigador resultan insuficientes para

emprender un trabajo mas profundo".

En cuanto a los estudios descriptivos, Hernandez-Sampieri (2006) sefiala que el objetivo
de este tipo de estudios es describir situaciones o eventos y para ello, el investigador
necesita contar con conocimiento del area, ya que ello le permitird formular preguntas
precisas de investigacion. De acuerdo con Martinez (2012), estos estudios poseen la
limitante de describir caracteristicas del grupo de elementos que se esta estudiando, pero
no realiza comparaciones con otros grupos. Por otro lado, Hernandez-Sampieri (2006)
establece que el principal propésito de los estudios correlacionales, es medir el grado de

relacion que existe entre dos 0 més variables.

Finalmente, Sabino (1995 y 1996) identifica los estudios explicativos como aquellos cuyo
propdésito es encontrar relaciones entre las variables. En palabras de Hernandez S. y
otros, “los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o de
fendbmenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; estdn dirigidos a
responder a las causas de los eventos fisicos o sociales”, es decir, este tipo de

investigacion intentar explicar porque ocurre un fenémeno.

Ahora bien, segun lo anteriormente expuesto y para efectos del presente documento se

considerara como un estudio de tipo exploratorio ya que lo que se quiere investigar no
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tiene muchos textos previamente estudiados y ademas se considerara de tipo
correlacional ya que se realizara por medio de encuestas que buscaran establecer la

relacion entre dos o mas variables.

2.  DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacion corresponde al plan o estrategia concebida para responder a
las preguntas de investigacion, este disefio puede ser de tipo experimental o no
experimental. Segun Serrano et al. (2010), la investigacibn de enfoque experimental
consiste en que el investigador manipula una o mas variables de estudio, para controlar el
aumento o disminucién de esas variables y su efecto en las conductas observadas. Dicho
de otra forma, un experimento consiste en hacer un cambio en el valor de una variable
(variable independiente) y observar su efecto en otra variable (variable dependiente).
Contrario a lo anterior, la investigacion de tipo no experimental es aquella que se realiza
sin manipular deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente en la observacion
de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos.
Campbell y Stanley (2002).

Con respecto a lo anterior, en términos practicos esta investigacién sera de disefio no

experimental dado que las variables en cuestion no se modificaran, solo se observaran.

3. TIEMPO DE LA IVESTIGACION

Hernandez-Sampieri (2006) sefiala que una investigaciébn puede ser transversal o
longitudinal. La primera considera una “recoleccién de datos en un solo momento, en un
tiempo Unico”, siendo su propodsito “describir variables y analizar su incidencia e
interrelaciéon en un momento dado”, tal como si se tomara una fotografia de lo que ocurre;
mientras que la segunda contempla recabar datos en diferentes momentos del tiempo

para efectuar inferencias acerca del cambio, sus causas y consecuencias.

Para el presente trabajo, se tomaran datos de un solo momento en el tiempo por lo que

sera de tipo transversal.
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CAPITULO IV: MARCO TEORICO SOBRE TELETRABAJO Y BIENESTAR LABORAL Y
PSICOLOGICO

1. TELETRABAJO

El origen etimolégico de la palabra teletrabajo proviene de “tele” que significa “distancia” o
“lejania”. El termino aparece en la década de los 70 por el fisico Jack M. Nilles quien
durante la crisis del petréleo en EE. UU cre6 e implemento6 el modelo de teletrabajo en la
aseguradora donde trabajaba en 1973 conectando los teclados y pantallas de sus
compafieros a estaciones remotas cercanas a la sede de la empresa, por lo que, todos los
trabajadores podian hacer su trabajo sin tener que estar especificamente en la empresa.
Nilles utilizé este concepto por primera vez en su libro “Micros and modems:
Telecommunicating with personal computers”. Jack sostenia que el trabajo que se
ejecutaba en el lugar fisico de la empresa también se podia hacer en otro lugar utilizando
las tecnologias y la comunicacién remota evitando asi algunos costos en desplazamiento

y energia.

Camacho et al. (2013) sostiene que el teletrabajo consiste en realizar actividades
laborales fuera de la organizacion, utilizando para ello las tecnologias de informacién y
comunicacion, lo que implica que el producto es el que se desplaza hasta el sitio de
interés (empresa) y no el trabajador a la empresa. Por esto es que la produccién del
trabajador se considera intelectual, por lo que, las tareas laborales podran desarrollarse
desde cualquier sitio y en el momento que él quiera siempre y cuando tenga las

herramientas y materiales correspondientes para la creacién de este producto o servicio.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) el teletrabajo es considerado como
el trabajo que una persona realiza en su domicilio o en otros locales segun su eleccion y
consideracion, distintos del lugar de trabajo del empleador; a cambio de una
remuneracion, con el objetivo de elaborar un producto o prestar un servicio
segun las especificaciones que indique el empleador, independientemente de quién
proporcione el equipo, los materiales u otros elementos utilizados en este proceso. (OIT,
1996)

Perez (2010) indica que el teletrabajo seria el trabajo remunerado que cumpliera los

siguientes tres requisitos:
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e la ubicacién: el trabajo se realiza en un lugar fisico diferente de donde se
necesitan los resultados,
e debe desarrollarse un uso intensivo de las TIC, y

e debe existir un vinculo de comunicacién con el empleador o contratista.

Por su parte Rubio (2010) sostiene que, en un sentido estricto el teletrabajo corresponde
a una modalidad de trabajo remunerado caracterizado especificamente por ser realizado
manteniendo una distancia fisica entre el trabajador y la unidad productiva o empresa.
Este hecho implica, en términos generales, la pervivencia de la tradicional relacion laboral

de subordinacién del trabajador respecto de la empresa.

Finalmente, una definicién por parte de Salazar (2007) en Chile queda expresada como:
“El Teletrabajo es una forma flexible de organizacion del trabajo; que consiste en el
desempenfio de éste fuera del espacio habitual de trabajo, durante una parte importante de
su horario laboral, pudiendo realizarse a tiempo parcial o completo. Engloba una amplia
gama de actividades y requiere el uso frecuente de TIC's para el contacto entre el
trabajador y la empresa pudiendo ser realizado por cualquier persona independiente del

género, edad y condicion fisica”.

En consecuencia, se le denomina teletrabajo a todo aquel trabajo remunerado y flexible,
en el cual existe un empleado, el cual ejerce las labores y ejecuta los proyectos y
procedimientos en un lugar fisico distinto al Ilugar donde se encuentra
la empresa u organizacion en cuestion y haciendo uso de las Tecnologias de Informacién
y Comunicacion, y un empleador, el cual otorga herramientas al trabajador para poder
realizar las tareas de elaboracion del producto o servicio o cumplimientos de metas

especificas por lo que esta siendo beneficiado monetariamente.

De la Camara (2000) y Pérez et al. (2002), sostiene que el teletrabajo se puede realizar

bajo distintas circunstancias y lugares fisicos, siendo las principales:
- Teletrabajo en el hogar: se basa en la ejecucion de las actividades o tareas laborales

en su totalidad dentro del propio hogar del trabajador, el que se encarga de organizar y

planificar sus horarios y jornadas libremente, ya que, en la mayoria de los casos, su

Pag. 16



remuneracion y su relacion o trato con la organizacion, empresa, y jefes directos se

encuentran reguladas mediante cumplimento de objetivos o metas.

- Trabajo en oficinas remotas: consiste en la ejecucién de las tareas laborales en un
lugar diferente a su domicilio y al lugar fisico donde se encuentra la oficina. Estos tipos
de trabajos suelen aprovechar ciertas ventajas de los diferentes lugares en donde

realizan su trabajo.

- Teletrabajo mévil: se trata del trabajador considerado como némade, el cual no se
encuentra en la oficina ni en algun lugar fijo, dado que, es un trabajo que requiere
constante desplazamiento ya sea para supervisar u ofrecer productos como
vendedores 0 supervisores, entre otros. Sin embargo, en algunas circunstancias, ellos
necesitan contar con centros de trabajo proporcionados por las empresas, ya que, ahi

se encuentra el equipamiento que les permite realizar labores para lograr sus objetivos.

2. CARACTERISTICAS DEL TELETRABAJO
Weinert, Maier y Laumer (2015), proponen en su modelo estructural las siguientes

caracteristicas del teletrabajo:

A. AUTONOMIA

La autonomia permite a los teletrabajadores disponer de una flexibilidad para reprogramar
su trabajo de manera de poder efectuar otras actividades de su vida segun sea necesario,
aliviando posibles implicancias negativas de una gran carga de trabajo, ya que pueden
trabajar segun sus propias preferencias (Weinert, Maier y Laumer, 2015). En este marco,
Salazar y Pacheco (2006) indican que los trabajos que son altamente autonomos
permiten al trabajador definir el orden y el ritmo en el que desarrollardn las tareas
laborales, determinar los procedimientos especificos, la programacién y la coordinacion

con otros empleados y otras condiciones de trabajo para realizar las tareas.

Una de las claves para el éxito de la modalidad teletrabajo radica en el alto nivel de

disciplina por parte de los trabajadores (Giraldo y Villegas, 2019).
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B. FALTA DE INFORMACION

Segun Gonzalez, Castafion y Ortega (2019), la ausencia de informacion en el teletrabajo,
puede reflejarse en implementaciones fallidas en organizaciones, al realizarse con una
mala administraciéon de los recursos requeridos, o al no contar con procesos de

implementacion robustos.

C. AISLAMIENTO

Golden, Veiga y Dino (2008) sefialan que el aislamiento se refiere a la sensacion en la
que el trabajador se encuentra separado de los demas y se refleja cuando el deseo de
apoyo, comprensién y otros aspectos sociales y emocionales de la interaccion no se

satisfacen mientras se trabaja desde casa.

Segun Rubbini y Suarez (2011), el teletrabajador experimenta estas sensaciones en
situaciones problematicas, por lo que esta modalidad de trabajo es mayormente
recomendada a trabajadores con personalidad autbnoma para evitar sensacion de
soledad con respecto a las relaciones sociales.

3. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL TELETRABAJO

Rubio (2010), identifica las principales ventajas del teletrabajo, asi como también las
principales desventajas, basandose en los estudios de La Camara (2000), Metzger y
Cléach (2004), Pérez et al. (2002) y Salazar (2007). Estas ventajas y desventajas se
identifican en la tabla 1.
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4.

Tabla 1: Beneficios y Desventajas de adoptar el teletrabajo

VENTAJAS DESVENTAJAS

- Ahorro de espacio y mejor | - Incremento de costos por
intensidad de uso del espacio | cambios en la  estructura

disponible organizacional
- Reduccion de los costos fijos | - Aumento y diversificacién del
© de operacién gasto (equipamiento e
@ | - Incremento de la  infraestructura)
o3 productividad laboral | - Dificultades en el control y la
g (gerencia por objetivos) motivacion del teletrabajador
® - Disminucion del absentismo - Dificultades para la transmision
© laboral de experiencias favorables vy
$ | -Mayor flexibilidad en las buenas practicas
relaciones laborales - Dificultades asociadas a la
- Favorece la selectividad en el | distribucion espacial de la oferta
puesto de trabajo, reteniendo | de trabajo especifica y su
a los teletrabajadores mas relacibn con las redes de
eficientes telecomunicaciones
- Mayor flexibilidad horaria - Dificultades de organizacién del
- Mayor autonomia y libertad | trabajo individual (aumento de
personal jornada laboral).
5 - Mejores posibilidades de - Dificultades para establecer
o autoempleo equipos de trabajo colaborativo
@ T o Lo
'® | - Reduccién de costos: | - Percepcion de pérdida de
'c'é alimentacion fuera de casa,  estatus socio laboral.
% desplazamientos, entre otros | - Malas (0 casi inexistentes)
s | - Disminucion de problemas  condiciones de promocion
3 laborales laboral
a . Mejores oportunidades para - Bajas remuneraciones
personas con discapacidad - Tensiones asociadas al proceso

de adaptacion a nuevos
contextos de socializacion
Fuente: Elaboraciéon de Rubio (2010) en base a De la Camara (2000),
Metzger y Cléach (2004), Pérez et al. (2002) y Salazar (2007).

ESTRESORES DEL TELETRABAJO
i. SOBRECARGA DE TRABAJO

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

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

iii. AMBIGUEDAD DE ROL

Se define como el grado en que el trabajador carece de informacion clara sobre su rol,
mientras trabaja desde casa, lo que significa una imagen propia distorsionada en
resultado de expectativas confusas con amplios margenes de incertidumbre, lo que se
denomina ambigiiedad de rol y se observa en los trabajadores ya que presentan la
necesidad de responder a las demandas constantes estimuladas por el presentismo
gue eventualmente resta tiempo al trabajo (Ayyagari, 2011).

5. BIENESTAR DEL TRABAJADOR Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

El bienestar se define como “Estado de la persona en el que se le hace sensible el buen
funcionamiento de su actividad somatica y psiquica” o dicho en otras palabras “el conjunto
de las cosas necesarias para vivir bien” ambas definiciones obtenidas a partir de la Real
Academia Espafiola (RAE) y por su parte, el bienestar laboral hace referencia al estado
de satisfaccion que logra el/la empleado/a en el ejercicio de sus funciones. Es producto de
un ambiente laboral agradable y del reconocimiento de su trabajo, que repercute en un
bienestar familiar y social. (Gobierno de Espafia, Ministerio de trabajo, migraciones, y

seguridad social).

Segun Aguilar, Cruz y Jiménez (2007), el Bienestar Social Laboral es visto como un
proceso de construccion permanente y participativo, que busca crear, mantener y mejorar
condiciones que favorezcan el desarrollo del trabajador, su nivel de vida y el de su familia,
gue a su vez incremente los niveles de satisfaccion, eficiencia e identificacion con su
trabajo y con el logro de la finalidad social de las organizaciones. Seis de siete docentes

afirman que hay relacion entre Bienestar Social Laboral y calidad de vida, como indicador
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del grado de satisfaccion de las y los trabajadores en la organizacién, factor de
motivacion; entre mas se desarrolle proyectos para mejorar la calidad de vida del
trabajador, mayores seran los niveles de calidad y productividad.

Lépez (2013), indica que el clima laboral es uno de los factores tan importante porque no
solo tiene que ver con las condiciones fisicas, sino que también con la empresa,
contribuye a las disposiciones de los elementos que constituyen el ambiente de trabajo
como lo son también sus normas, todo esto contribuye las relaciones laborales, los
ambientes fisicos, el reconocimiento laboral, la igualdad en el trato y la remuneracion
salarial justa son algunos de los factores que determinaran el bienestar laboral de los

trabajadores.

Luego, Lépez (2015), citando a Moreno, y Hernandez (2013) indica que existen distintos

factores asociados al bienestar laboral, siendo los mas mas importantes los siguientes:

i. FACTOR LOGRO: Se refiere a los sentimientos de deber cumplido, resultados o
rendimientos y metas alcanzadas.

i. FACTOR DE RECONOCIMIENTO: Es aquel tipo de reconocimiento o elogios
recibidos por su trabajo, sus jefes, comparieros, subordinados

i. FACTOR DEL TRABAJO EN Si: Se refiere a como percibe su trabajo, le es
atractivo, desafiante, variado, creativo, etc.

iv. FACTOR RESPONSABILIDAD: Aqui se abarca al nivel de responsabilidad de su
propio trabajo y del de otros, asi como el nivel de importancia que le brinda.

v. FACTOR PROMOCION: Se refiere a la posibilidad de ascenso, formacion de

cargo de la empresa

La calidad de vida laboral se puede definir como un tipo de organizacion de las tareas del
trabajo cuyo fin es mejorar la vida del empleado integralmente y no tan solo enfocado en
el dinero. De este modo, Rodriguez (1998) define la calidad de vida laboral como “un
conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar las organizaciones, los
métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la mejora de habilidades y
aptitudes de los trabajadores, fomentando trabajos mas estimulantes y satisfactorios y

traspasando poder, responsabilidad y autonomia a los niveles inferiores”.
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En esta linea, Duran (2010) sefiala que “para el trabajador la calidad de vida laboral es la
combinacién de necesidades y percepciones acerca de su empresa y las condiciones de
ambiente cotidiano y de trabajo: La percepcion favorable de apoyo y promocién de su
satisfaccion, por medio de los sistemas de recompensas, seguridad laboral y
oportunidades de crecimiento, y el sentirse respaldado y cuidado por la organizacion
ademas de la necesidad de satisfacer los deseos y expectativas personales,
manteniendo buenas relaciones personales...... Estos aspectos tienen repercusiones
significativas en la calidad de vida y en el equilibrio socioemocional y afectivo de los
miembros de la empresa, es decir, en su bienestar psicolégico, e impactan en la

~r 3y

productividad y la perpetuacion de la compafiia” (Duréan, 2010).

6. BIENESTAR PSICOLOGICO

Sanchez-Canovas (1998) indica en su texto que, el Bienestar Psicolégico es un estado
percibido por una persona el cual se refiere al grado en que esta juzga de un modo
general o global su vida en términos positivos, utilizando dos componentes en esta
evaluacién: sus pensamientos y sus afectos. Se produce en relaciébn con un juicio de
satisfaccion con la vida (balance entre expectativas y logros) y es el resultado de la

valoracién personal que se deriva de una determinada forma de vivir y haber vivido.

El bienestar psicoldgico surge del balance entre las expectativas (proyeccion de futuro) y
los logros (valoraciéon del presente), lo que muchos autores llaman satisfaccion, en las
areas de mayor interés para el ser humano y que, de manera genérica, han sido
identificadas con el trabajo, la familia, la salud, las condiciones materiales de vida, las
relaciones interpersonales, y las relaciones sexuales y afectivas con la pareja. (Garcia-
Viniegras, 2005).

Como se menciond anteriormente en este informe, la calidad de vida esta muy
relacionado el bienestar psicoldgico del trabajador, asi como también con las condiciones

de vida, el modo de vida y el nivel de vida.

Debido a esto, Garcia-Viniegras (2005) sostiene que, los niveles de satisfaccion que el
hombre alcanza, no sélo dependen de las condicionantes externas, sino también de las

internas, es decir de su autovaloracion y la jerarquia motivacional. En la estructura del
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area subjetiva de la calidad de vida se tiene, entonces, como nlcleo central, una
dimension psicoldgica la que expresa el nivel de correspondencia entre las aspiraciones y
expectativas trazadas por el sujeto y los logros que ha alcanzado o puede alcanzar a
corto o mediano plazo. El bienestar tiene que ver con la valoracioén del resultado logrado
con una determinada forma de haber vivido. Los indicadores de corte objetivo resultan
necesarios, pero requieren de un complemento indispensable: el distinguir como se
expresan estos valores sociales en el individuo y cuan importantes resultan para él. De
aqui la importancia del estudio del bienestar psicolégico como dimensién subjetiva de la
calidad de vida del trabajador.

Segun Segurado y Agullé (2002) el objetivo primordial de la calidad de vida laboral y
de un alto bienestar psicolégico desencadena en “alcanzar una mayor humanizacién del
trabajo a través del disefio de puestos de trabajo mas ergonémicos, unas condiciones de
trabajo mas seguras y saludables, y unas organizaciones eficaces, mas democraticas y
participativas capaces de satisfacer las necesidades y demandas de sus miembros

ademas de ofrecerles oportunidades de desarrollo profesional y personal”

7. BIENESTAR LABORAL

El problema del bienestar laboral es de vieja data, desde finales del siglo XIX los teéricos
de la gerencia se preocuparon por condiciones de satisfaccion de los trabajadores muy
ligadas, en ese momento, a valores morales y religiosos de los empresarios... Con el
surgimiento de la teoria de las relaciones humanas, la blusqueda de la eficiencia lleva a
los empresarios al desarrollo de programas que trascienden la moralidad, para ofrecer
acciones de beneficencia y algunas prestaciones como vacaciones, permisos por
enfermedad, servicios de salud y fondos de pensiones que incrementarian la satisfaccion

del empleado y, por ende, su rendimiento (Calderdn, et al. 2003).

Después de la Segunda Guerra Mundial la atencion se traslada a la busqueda de
estrategias para el incremento de la lealtad, la motivacion y posteriormente hacia los
sistemas de compensacion, decisiones participativas y enriqguecimiento de trabajo (Barley
y Kunda, 1992).

El bienestar laboral se refiere entonces, a una serie de programas y beneficios los cuales

se estructuran en base a dar soluciones para las necesidades de la persona, las que
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influyen dentro de una organizacion o empresa de la que se forma parte; teniendo
siempre presente que ademas es parte de un entorno social.

Mufioz (2007) indica que cuando hablamos de bienestar laboral, nos estamos refiriendo a
la remuneracion, el clima en el equipo de trabajo, la relacién entre pares y lineas
jerarquicas, presiones, seguridad, higiene y ergonomia de los ambientes, elementos de
trabajo inapropiados o utilizados inapropiadamente, habitos posturales, tipos de
contratacion, inciertos y falta de motivacion; que impactan ya sea positiva 0
negativamente sobre las personas. Si el impacto fuera negativo tiene efectos, aunque en

diferentes grados, siempre dafiinos, tanto en el &nimo como en la salud de las personas.

Para Victoria (2005) quien cita a Diener y Suh, el bienestar laboral se refiere a aquellos
juicios valorativos, cognitivos, que se producen debido a la satisfaccién con la vida, esta
misma escritora sostiene ademas que el bienestar laboral es basado en todas las

experiencias humanas de la vida cotidiana.

Rath y Harter (2011) por su parte reconocen que el bienestar laboral no depende muchas
veces de aquellos salarios que la empresa brinda a los trabajadores si no, del significado
que el colaborador da a conocer en las tareas realizadas. Muchas veces el trabajo
ocasiona felicidad y bienestar en el ser humano o como también podemos decir que es

todo lo contrario.

Esto ultimos también indican que, el bienestar laboral tiende a tener una gran variedad de
consecuencias para el trabador, la cual puede afectar aquellas actitudes ante la vida
familia, y asi mismo, salud fisica, las cual pueden estar relacionadas con la salud mental,
aunque muchas veces también se juega con el ausentismo como lo es la rotacion de

personal.

Variados investigadores como Kast y Rosenzweig (1998), Berg (1999) u Osterman (2000)
han puesto un enorme esfuerzo para lograr establecer la relacion entre satisfaccion del
trabajador, bienestar laboral y productividad o rendimiento, sin embargo, los resultados no
son acertados ya que se ha encontrado que la satisfaccion laboral puede aumentar la

productividad y al mismo tiempo que la productividad aumenta la satisfaccion.
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Ahora bien, para poder ayudar a esclarecer esta relacidbn primero es necesario

comprender que es la satisfaccion laboral.

8. SATISFACCION LABORAL

Ruiz C. (2009), citando a Locke (1976), indica que, la satisfaccion laboral es producto de
la discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que obtiene realmente,
todo esto medido por la importancia que para él(la) tengan estas consecuencias. Locke
define entonces la satisfaccion laboral como “una respuesta emocional positiva o
placentera resultado de la apreciacion subjetiva de las experiencias laborales del

individuo”.

Chiang et al. (2008) aseguran que la satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo
de trabajo, no solo en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que

trabajen, sino también en términos de productividad y calidad.

9. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El Compromiso Organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene la Direccion
de Recursos Humanos para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su
Organizacién. Existe entre los miembros de una organizacién, cuando las personas se
identifican con la misma, o cuando los objetivos de la organizacion y los objetivos
individuales estdn muy integrados, son totalmente congruentes (Bayona, Ledaz y
Madorran, 1999).

El compromiso debe ser bidireccional de tal modo que se manifieste la preocupacion de
empleados y empresa por ser mas leales, cumplir los objetivos y tener una relacion

fructifera para ambas partes (Abbas y Ahmad, 2019).

10. RENDIMIENTO ORGANIZATIVO
Segun Pefates (2015) y Perez y Cortés (2009), 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 mdltiples
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variables que lo determinan y la variedad de elementos internos y externos a la

organizacion que terminan comprometidos.

Segun Araya et al. (2007), la naturaleza multidimensional del concepto de rendimiento
organizativo radica en la multiplicidad de variables que se pueden asociar o considerar
para su medicién, tales como las que se muestran en la tabla N°2.

Tabla 2: Variables asociadas al rendimiento organizativo

VARIABLES ASOCIADAS AUTORES (que indican los utilizan)

Dess y Robinson (1984); Venkatraman y Ramanujam
Crecimiento de ventas (1986); Pearce Il Robbins y Robinson (1987); Croteau y
Bergeron (2001); Morgan y Strong (2003)
Venkatraman y Ramanujam (1986); Wooldrige y Floyd
Rentabilidad (1990); Kettinger et all. (1994); Bharadwaj y Konsynki
(1999); Cragg, King y Hussin (2002); Dehbing vy
Stratopoulos (2003)
Productividad Soh y Markus (1990); Melville, Kraeemr y Gurbaxani
(2004); Hoque (2004)
Ventajas o] posicién | Wooldrige y Floyd (1990); Morgan y Strong (2003);

competitiva Melville, Kraeemr y Gurbaxani (2004);
Participacién, crecimiento K Guha et al. (1997); Sirear, Turnbow y Bordoloi (2000);
0 cuota de mercado Croteau y Bergeron (2001); Bynd y Davison (2003)

Satisfaccion de los | Soh y Markus (1990); Ittner, Larcker y Rajan (1997);
empleados Hoque (2004)
Satisfaccién de los clientes | Cragg, King y Hussin (2002); Vargas, Hernandez y
Bruque (2003); Hoque (2004)
Fuente: estudio de Araya et al., 2007

Pag. 26



CAPITULO V: VARIABLES E HIPOTESIS DE INVESTIGACION

La presente investigacion se llevara a cabo considerando como sujetos de analisis a
trabajadores del area de alimentacion que ejercen sus labores en la region del Biobio, De
igual manera, los sujetos de observacidn corresponderan a trabajadores quienes efectlan

o efectuaron sus tareas laborales bajo la modalidad de teletrabajo.

1. VARIABLES A ANALIZAR EN TORNO AL TELETRABAJO
e Autonomia
e Falta de informacion
e Aislamiento
¢ Ambigtedad de rol
e Sobrecarga de trabajo
e Conflicto trabajo-familia
e Bienestar laboral
e Bienestar psicologico
e Satisfaccion laboral
e Compromiso organizacional

¢ Rendimiento organizativo

2.  HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Este estudio busca establecer si las caracteristicas del teletrabajo (falta de informacion,
autonomia y aislamiento) y los estresores del teletrabajo (sobrecarga de trabajo, conflicto
trabajo-hogar y ambigiiedad de rol) presentan una incidencia en el bienestar laboral y en
el bienestar psicolégico de los teletrabajadores, afectando con ello la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional de los trabajadores bajo modalidad online y el rendimiento
de la organizacién. En este contexto se considera los planteamientos de diversos autores

sobre los temas o variables de estudio.

En relacion al teletrabajo, los planteamientos de la Organizacion Internacional de Trabajo
(2016) indican que esta modalidad de trabajo: (i) se realiza en un lugar distinto del
establecimiento principal del empleador o de las plantas de produccién, de manera que el
trabajador no mantiene un contacto personal con los demas colegas de trabajo, (ii) se

utilizan nuevas tecnologias que hacen posible esta separacion al facilitar la comunicacion.
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En esta misma linea, Gareca et al. (2007) sefialan que el teletrabajo corresponde a una
modalidad de trabajo remunerada que se caracteriza principalmente por mantener una
distancia fisica entre la unidad productiva y el trabajador, lo que implica que se deja de
lado la relacion subordinada entre el trabajador y el empleador en un mismo lugar fisico.
Los planteamientos anteriores son también presentados por Messenger et al. (2017),
quien sefiala que el teletrabajo se refiere a aquellas actividades laborales que requieren la
utilizacion de Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC) fuera de la
dependencia del empleador y que se llevan a cabo desde casa.

De acuerdo a lo sefalado por diversos autores, el teletrabajo presenta ventajas y
desventajas. Entre las ventajas se encuentra un aumento en alternativas de contratacion
que generan insercion laboral de personas con dificultades fisicas y/o problemas de
desplazamiento (Fabregat et al., 2002; Osio, 2010; Caamafio, 2010; Buitrago, 2020), una
mayor productividad de los trabajadores (Osio, 2010; Navarrete, 2014; Benjumea et al.,
2016; Leal et al., 2017; Buitrago, 2020), una mejora en la entrega de los trabajos y
proyectos al orientar el trabajo con logro a objetivos (Caamafio, 2010), la flexibilidad que
las organizaciones les otorgan a los teletrabajadores en cuanto al desempefio de sus
funciones (Fabregat et al., 2002; Osio, 2010; Caamario, 2010; Navarrete, 2014; Benjumea
et al., 2016; Mufioz et al., 2017; Leal et al., 2017; Guzman y Abreo, 2017; Buitrago, 2020),

En relacién a las desventajas, es posible indicar que las principales estan relacionadas a
la principal caracteristica del teletrabajo que es trabajar fuera de la organizacion; lo cual
en los teletrabajadores mas dependientes puede ocasionar sensacion de aislamiento
(Fabregat et al., 2002; Osio, 2010; Navarrete, 2014; Sabadell y Gonzalez,2015; Weinert et
al., 2015; Guzman y Abreo, 2017), falta de informacion (Weinert et al., 2015), sensacion
de sobrecarga de trabajo (Fabregat et al., 2002; Weinert et al., 2015; Leal et al., 2017), o

en su defecto trabajar poco y dificultad para trabajar en equipo (Navarrete, 2014).

En esta misma linea, Rubio (2010) sefiala que el teletrabajo presenta ventajas y
desventajas para las empresas y para los trabajadores; en relacién a las desventajas, en
el primer caso (para las empresas) se sefialan dificultades en el control y la motivacion del
teletrabajador, dificultades para la transmision de experiencias favorables y buenas
practicas, entre otras; mientras que en el segundo caso (para los trabajadores) se

visualizan desventajas como dificultades de organizacion del trabajo individual (aumento
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de jornada laboral), dificultades para establecer equipos de trabajo colaborativo,
percepcion de pérdida de estatus socio-laboral, tensiones asociadas al proceso de

adaptacion a nuevos contextos de socializacion, entre otras.

Adicionalmente, surgen otras desventajas o consecuencias del teletrabajo sobre la salud y
seguridad de los teletrabajadores, lo que es dificil de asegurar cuando los trabajadores no
efectian sus labores dentro de los recintos de las organizaciones (Osio, 2010), pudiendo
existir en otras localidades improvisacion de espacios de trabajo que no garantizan las
condiciones id6neas para su realizacion, lo que puede ocasionar el surgimiento de
problemas musculo esqueléticos a causa de malas posturas, asi como dificultades
visuales y/o auditivas por la existencia de espacios incorrectamente iluminados o con
mucho ruido (Sanchez-Toledo, 2021).

Mas aln, pueden surgir desventajas asociadas a los riesgos psicosociales del teletrabajo,
como tecnoestrés, tecnoansiedad, tecnofatiga, tecnoadiccion, nomofobia (Sabadell y
Gonzéalez, 2015). En este ambito de riesgos psicosociales, puede aparecer estrés
provocado por las dificultades de comunicacién, por la acumulaciéon excesiva de trabajo,
por una distribucién inadecuada de tiempos y cargas de trabajo, por una coexistencia en
el mismo espacio de las actividades propias del mundo laboral con las de indole de vida

familiar.

Este conjunto de ventajas y, principalmente, desventajas 0 consecuencias negativas del
teletrabajo, puede significar ahondar aiin mas sobre las repercusiones o una incidencia en
el bienestar de los teletrabajadores (Sanchez-Toledo, 2019). En esta linea, Lampert y
Poblete (2018), por ejemplo, indican que los teletrabajadores se enfrentan a altos niveles
de intensidad laboral y pérdida de los limites entre los tiempos dedicados a los temas
laborales y familiares, por lo que se espera que presenten altos niveles de estrés y

menores niveles de bienestar.

Segun Blanch et al. (2010), el bienestar es un importante referente teérico, especialmente
desde que la Organizacién Mundial de la Salud, el afio 1948, lo utiliza en su definicion de
salud como “estado de completo bienestar fisico, psicolégico y social’, lo que ha motivado
desde entonces, que la relacién entre bienestar y trabajo sea centro de interés de la

psicologia en general y de la psicologia del trabajo y de las organizaciones, en particular,
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donde, en investigaciones relacionados con el bienestar en el trabajo han surgido

aplicaciones especificas de medidas de bienestar psicologico o subjetivo.

Los planteamientos anteriores motivan las primeras hipotesis de investigacion:

H1: La caracteristica del teletrabajo, Autonomia, presenta una incidencia en el
bienestar laboral de los teletrabajadores.

H2: La caracteristica del teletrabajo, Falta de Informacion, presenta una incidencia en

el bienestar laboral de los teletrabajadores.

H3: La caracteristica del teletrabajo, Aislamiento, presenta una incidencia en el

bienestar laboral de los teletrabajadores.

H4: El factor estresante del teletrabajo, Sobre Carga de Trabajo, presenta una

incidencia en el bienestar laboral de los teletrabajadores.

H5: El factor estresante del teletrabajo, Conflicto Trabajo Hogar, presenta una
incidencia en el bienestar laboral de los teletrabajadores.

H6: El factor estresante del teletrabajo, Ambigledad de Rol, presenta una incidencia en

el bienestar laboral de los teletrabajadores.

H7: La caracteristica del teletrabajo, Autonomia, presenta una incidencia en el

bienestar psicoldgico de los teletrabajadores.

H8: La caracteristica del teletrabajo, Falta de Informacion, presenta una incidencia en

el bienestar psicolégico de los teletrabajadores.

H9: La caracteristica del teletrabajo, Aislamiento, presenta una incidencia en el

bienestar psicoldgico de los teletrabajadores.

H10: El factor estresante del teletrabajo, Sobre Carga de Trabajo, presenta una

incidencia en el bienestar psicoldgico de los teletrabajadores.
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e H11: El factor estresante del teletrabajo, Conflicto Trabajo Hogar, presenta una

incidencia en el bienestar psicoldgico de los teletrabajadores.

e H12: El factor estresante del teletrabajo, Ambigiiedad de Rol, presenta una incidencia
en el bienestar psicolégico de los teletrabajadores.

Luego de realizar una revision de lo sefialado por diversos autores, Calderén et al. (2019)
Indican que el bienestar laboral ha estado ligado a la salud mental positiva en el trabajo y
a condiciones laborales existentes; de la misma forma, Calderén (2016) sefala que el
bienestar laboral se asocia a las condiciones laborales, concernientes al trabajo, la
organizacién o el empleo, relacionandose con las “valoraciones y sentimientos” que una

persona experimenta frente a diferentes aspectos de su situacion laboral.

Luego, es posible visualizar que estas condiciones laborales podrian influir en la
percepcién que los trabajadores tengan de su ambiente laboral, de las caracteristicas de
la organizacién, influyendo en sus actitudes y comportamiento, lo que se encuentra
asociado a la satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los trabajadores,
siendo aspectos relevantes que pueden contribuir al logro o fracaso de los objetivos

establecidos por la organizaciéon (Sanchez et al., 2013).

La satisfaccion en el trabajo se asocia a un conjunto de emociones y sentimientos
favorables o desfavorables del trabajador hacia su actividad laboral, es una actitud
afectiva, una sensaciéon de relativo gusto o disgusto hacia algo (Alcas et al., 2019),
contempla actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con

él relacionados (Chiang et. al, 2008).

El Compromiso Organizacional se asocia a la lealtad y vinculacion de los trabajadores con
su organizacion, surgiendo cuando éstos se identifican con su organizacion, o cuando los
objetivos de la organizacion y los objetivos individuales estan muy integrados, son

totalmente congruentes (Bayona, Ledaz y Madorran, 1999).

Los planteamientos anteriores permiten formular las siguientes hipétesis de investigacion:
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e H13: El bienestar laboral presenta una incidencia en la satisfaccion laboral de los

teletrabajadores.

e H14: El bienestar laboral presenta una incidencia en el compromiso laboral de los
teletrabajadores.

e H15: El bienestar psicoldgico presenta una incidencia en la satisfaccion laboral de los

teletrabajadores.

e H16: El bienestar psicolégico presenta una incidencia en el compromiso laboral de los

teletrabajadores.

La satisfaccion laboral es importante debido a su supuesta relacion con la productividad
de la persona, lo que se traduce como un mejor desempefio laboral y en consecuencia
conlleva a un mayor cuidado del empleador, lo cual genera un mayor compromiso con la
organizacion (Cernas, Mercado y Ledn, 2018), lo que es reforzado por Arce y Rojas
(2020) e indican que un empleado satisfecho genera un aumento en su compromiso con

la organizacion. Lo anterior da origen a la siguiente hip6tesis de investigacion:

e H17: La satisfaccion laboral de los teletrabajadores presenta una incidencia positiva en

Su compromiso organizativo.

Sanchez et al. (2013) indican que la satisfaccion laboral ha constituido un tema de interés
social y laboral en el contexto del éxito de la organizacién. Chiang et al. (2008) aseguran
gue la satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de trabajo, no sélo en
términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino también

en términos de productividad y calidad.

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 hipétesis de investigacion:
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H18: La satisfaccién laboral de los teletrabajadores presenta una incidencia positiva en

el rendimiento organizativo.

H19: El compromiso organizativo de los teletrabajadores presenta una incidencia

positiva en el rendimiento organizativo.
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CAPITULO VI: DISENO EMPIRICO DE LA INVESTIGACION

1. VARIABLES DE MEDICION
Segun el modelo presentado en el capitulo anterior, las variables a medir dentro de la
investigacion son:

e Autonomia

e Falta de informacion

e Aislamiento

¢ Ambiguedad de rol

e Sobrecarga de trabajo

¢ Conflicto trabajo-familia

e Bienestar laboral

e Bienestar psicologico

e Satisfaccion laboral

¢ Compromiso organizacional

¢ Rendimiento organizativo

2. SUJETOS DE ANALISIS
Los sujetos de andlisis corresponden a trabajadores de las empresas del area de
alimentacion que ejercen o ejercieron sus labores dentro de la Regién del Biobio mediante

la modalidad de teletrabajo.

3.  INSTRUMENTOS DE MEDICION
La presente investigacion sera medida mediante 5 instrumentos de investigaciones

previas, las cuales estan definidas en escala de Likert de 5 puntos (anexos).
Weinert, Maier & Laumer (2015): los autores incluyen en su investigacion las variables:

autonomia, falta de informacion, aislamiento, sobrecarga de trabajo, conflicto trabajo

hogar y ambigledad de rol. Las preguntas de cada variable se identifican en la tabla N°3.
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Tabla 3: Clasificacion de variables identificadas en el modelo de weinert

VARIABLE PREGUNTA IDENTIFICADOR

Falta de
informacioén

Autonomia

Aislamiento

Sobrecarga
de trabajo

Conflicto
trabajo-
familia

Ambigledad
de rol

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), recibo
muy poca informacion de mis colegas en la
oficina de mi empleador.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), es dificil
recibir informacion relevante de mis colegas en
la oficina de mi empleador.

Durante mi tiempo en casa (teletrabajo), la
cantidad de informacién que recibo de mis
colegas en la oficina es muy baja.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), se me
permite decidir como llevar a cabo mi tarea.
Cuando trabajo en casa (teletrabajo), soy libre
de elegir el método que usaré para llevar a
cabo mi trabajo.

Cuando trabajo en casa (teletrabajo), tengo el
control sobre la programacion de mi trabajo.
Cuando trabajo en casa (teletrabajo), tengo
cierto control sobre la secuencia de mis
actividades laborales (cuando hago qué).

Me siento menos integrado en mi equipo en el
trabajo.

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

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

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

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

Me siento presionado por trabajar en casa
(teletrabajo).

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

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

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

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

No estoy seguro de qué priorizar: resolver

FI1

FI2

FI3

AUl

AU2

AU3

AU4

All

Al2

Al3

ST1

ST2

ST3

CT1

CT2

CT3

AR1

AR2
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problemas personales o laborales durante mi
trabajo en casa (teletrabajo).
NO puedo asignar el tiempo adecuadamente
para mis actividades laborales porque tengo
gue dedicar tiempo a actividades personales
durante mi trabajo en casa (teletrabajo).
El tiempo dedicado a resolver problemas AR4
personales le quita tiempo a cumplir mis tareas
con éxito durante mi trabajo en casa
(teletrabajo).

Fuente: elaboracion propia a partir de Weinert et al. (2015)

AR3

Ragu-Nathan, T., Tarafdar, M., Ragu-Nathan, B., & Tu, Q. (2008): los autores incluyen
en su investigacion las variables: satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Las

preguntas de cada variable se identifican en la tabla N°4.

Tabla 4: Clasificacion de variables identificadas en modelo de Ragu-Nathan et al. (2008)

VARIABLE PREGUNTA IDENTIFICADOR

. L, Me gusta lo que hago en el trabajo SL1

Satisfaccion . - . .
laboral Mg S|ent_o orgulloso haciendo mi trabajo SL2
Mi trabajo es agradable SL3

Estaria feliz de pasar el resto de mi carrera en esta

N co1
organizacion
Disfruto hablando de mi organizacion con personas CcO2
Compromiso | ajenas aella
organizacional Realmente siento que los problemas de mi co3
organizacion son mios
Esta organizaciéon tiene mucho significado personal co4

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

Figueroa (2018): los autores incluyen la variable de rendimiento organizativo y en ella se

identifican las preguntas presentadas en la tabla N°5.
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Tabla 5: Clasificacion de variables identificadas en el modelo de Figueroa

VARIABLE PREGUNTA IDENTIFICADOR

Nuestra organizacién es exitosa

Los objetivos de la organizacion son
alcanzados plenamente

Los individuos estan generalmente
satisfechos y felices de estar aqui

La organizacion es respetada

Nuestra  organizacion conoce las
necesidades de sus clientes

El desempefioc futuro de nuestra
organizacion es seguro

Nuestra organizacion es capaz de
reinventarse a si misma

Nuestra organizacion evoluciona mas
rapidamente que sus competidores
Nuestra organizacion es un ejemplo de
buena coordinacion

Nuestra organizacibn reacciona con
rapidez a los cambios del entorno y toma
decisiones proactiva e informada

Nuestra organizacibn es una entidad
orientada a resultados

Los recursos de nuestra organizacion se
aprovechan de forma eficientemente
Fuente: Elaboracién propia a partir de Figueroa (2018)

Rendimiento
organizativo

RO1
RO2

RO3
RO4
RO5

RO6

RO7

RO8

RO9

RO10

RO11

RO112

Lépez (2015): la autora incluye en su investigacion la variable bienestar laboral. Las

preguntas de ella se identifican en la tabla N°6.

Tabla 6: Clasificacion de variables identificadas en el modelo de Lépez (2015) (Bienestar

Laboral)

PREGUNTA IDENTIFICADOR

Se considera satisfecho con las metas alcanzadas hasta el dia de
hoy en su trabajo.

Siente que ha sido parte importante de su organizacion.

Ha contribuido de manera activa a los resultados obtenidos por la
empresa.

Considera estar satisfecho con el rendimiento que ha logrado
hasta este momento en la organizacion.

Tiene buena disposicion para alcanzar los objetivos planteados
por la empresa.

Se siente reconocido en su trabajo por su o sus jefes.

Considera que sus comparieros de trabajos valoran su esfuerzo y
relacion con ellos.

BLB1
BLB2
BLB3

BLB4

BLBS5
BLB6
BLB7
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Si tiene personal a su cargo, le brinda elogios cuando hacen bien

: BLB8
su trabajo.
Ha recibido algn mérito por su trabajo. BLB9
Recibe informacion de como desempenia su trabajo. BLB10
Disfruta de su trabajo con otras personas dentro de las diferentes BLB11

areas de la empresa.
Este empleo lo(a) hace sentir seguro y estable. BLB12
Realiza su trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de

BLB13
hacerlo.
Se siente con entusiasmo para dar lo mejor en su trabajo. BLB14
Considera que las cargas de trabajo estan bien repartidas. BLB15
En su &rea de trabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades. BLB16
Colabora para que su area de trabajo cumpla sus objetivos al pie

BLB17
de la letra.
Se interesa en mantenerse actualizado(a) en temas novedosos BLB18

que le ayudan a mejorar su trabajo.
Cumple con su horario de trabajo y contrato laboral. BLB19
Se siente responsable del trabajo que realizan los colaboradores

BLB20
a su cargo.
Incluye metas para ascender a otro puesto de trabajo en esta BLB21
organizacion.
La empresa le da a conocer los planes de carrera para su puesto BLB22
de trabajo.
Conoce sobre las retribuciones econdémicas que maneja la BLB23
empresa.
Siente que puede ser promovido en su puesto de trabajo. BLB24
Laborar en esta empresa significa un deseo propio de superacion. BLB25

Fuente: elaboracion propia a partir de Lépez (2015).
Pérez (2017): la autora incluye en su investigacion la variable bienestar psicolégico. Las

preguntas de ella se identifican en la tabla N°7.

Tabla 7: Clasificacion de variables identificadas en el modelo de Pérez (Bienestar
Psicoldgico)

PREGUNTA IDENTIFICADOR

Cuando repasa la historia de su vida estd contento(a) con como BPS1
han resultado las cosas.
Siente que sus amistades le aportan muchas cosas. BPS2
No tiene miedo de expresar sus opiniones, incluso cuando son

o . BPS3
opuestas a las opiniones de la mayoria de la gente.
En general, con el tiempo siente que sigue aprendiendo mas BPS4
sobre si mismo(a).
Tiene confianza en sus opiniones incluso si son contrarias al BPS5
consenso general.
Si se sintiera infeliz con su situacion de vida daria los pasos mas BPS6
eficaces para cambiarla.
Reconaoce que tiene defectos. BPS7
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Reconoce gque tiene virtudes.

Disfruta haciendo planes para el futuro y trabaja para hacerlos
realidad.

Sostiene sus decisiones hasta el final.

En general, se siente seguro(a) y positivo(a) consigo mismo(a).
Es una persona activa al realizar los proyectos que propone para
si mismo.

Puede confiar en sus amigos.

Cuando cumple una meta, se plantea otra.

Tiende a preocuparse sobre lo que otra gente piensa de usted.
Sus relaciones amicales son duraderas.

Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de si mismo(a) que
cambiaria.

Comprende con facilidad como la gente se siente.

Se adapta con facilidad a circunstancias nuevas o dificiles.

Sus objetivos en la vida han sido mas una fuente de satisfaccion
gue de frustracion para usted.

Considera que hasta ahora no hay mejoras en su vida.

Tiene objetivos planteados a corto y largo plazo.

Le parece que la mayor parte de las personas tienen mas
amigos que usted.

Tiene la sensacion de que con el tiempo se ha desarrollado
mucho como persona.

En general, se siente orgulloso(a) de quién es y de la vida que
lleva.

Siente que es victima de las circunstancias.

Se juzga por lo que cree que es importante, no por los valores
gue otros tienen.

Se siente bien cuando piensa en lo que ha hecho en el pasado y
lo que espera hacer en el futuro.

Tiene la capacidad de construir su propio destino.

Piensa que es importante tener nuevas experiencias que
desafien lo que uno piensa sobre si mismo y sobre el mundo.
Sus amigos pueden confiar en usted.

En general, siente que es responsable de la situacién en la que
vive.

Toma acciones ante las metas que se plantea.

Le gusta la mayor parte de los aspectos de su personalidad.
Tiene clara la direccién y el objetivo de su vida.

Es Dbastante bueno(a) manejando muchas de sus
responsabilidades en la vida diaria.

Para usted, la vida ha sido un proceso continuo de estudio,
cambio y crecimiento.

Es importante tener amigos.

Ha sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a su
gusto.

Fuente: elaboracion propia a partir de Pérez (2017).

BPS8
BPS9

BPS10
BPS11

BPS12

BPS13
BPS14
BPS15
BPS16

BPS17

BPS18
BPS19

BPS20

BPS21
BPS22

BPS23

BPS24

BPS25
BPS26
BPS27

BPS28
BPS29
BPS30
BPS31
BPS32

BPS33
BPS34
BPS35

BPS36

BPS37
BPS38
BPS39
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3. RECOLECCION DE DATOS

La recoleccién de datos se realizara a través de “Google forms”; plataforma de formularios
(encuesta online). La difusién de la encuesta se realizara dentro del mes de marzo
mediante envio de correos electrénicos a las empresas del area de alimentacion de la
Region del Biobio para solicitar el permiso para la distribucion formal de la encuesta
online y posteriormente hacer llegar individualmente la encuesta online a trabajadores de
las empresas anteriormente contactada.
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CAPITULO VII: RESULTADOS Y ANALISIS DE DATOS

1. DESCRIPCION DE LA MUESTRA
Se han obtenido 96 respuestas, de las cuales 87 encuestas han sido validamente
emitidas. En la tabla N°8 se describen los datos sociodemograficos de la muestra
obtenida.

Tabla 8: Descripcion de la muestra: datos sociodemograficos

CATEGORIA SUBCATEGORIA CANTIDAD
33

1 Género Mascul?no
Femenino 54
Menos de 30 afios 47
Entre 30 a 39 afos 22
2 Edad Entre 40 a 49 afios 12
Entre 50 y 59 afios 6
Mas de 60 afios 0
Soltero(a) 68
3 Estado civil C\{/iii?i(cj)?a(l?) 136
Divorciado(a) 0
Ensefianza basica 0
4 Ensefianza Media 6
Nivel educacional Técnico profesional 21
Universitario 48
Postgrado 12
Menos de 1 24
5 Afos de experiencia en la Entre 1-5 30
institucion Entre 6-10 19
Entre 11-15 5
Mas de 15 afios 9
En dependencias
Modalidad de trabajo habitual fisicas de la S0
6 | (independiente de pandemia) organizacion
Teletrabajo 7
Mixto 30
En dependencias
. . fisicas de la 2
; Modalldpaadnggr:]rizbajo en organizaci_c’)n
Teletrabajo 43
Mixto 42

(Fuente: elaboracion propia)
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2. ANALISIS CUANTITATIVO ESTADISTICO

2.1. Conceptos Generales de un Modelo de Ecuaciones Estructurales

Los modelos de ecuaciones estructurales son una familia de modelos estadisticos

multivariantes que permiten estimar el efecto y las relaciones entre mdltiples variables
(Ruiz, Pardo & San Martin, 2010).

Ruiz, Pardo & San Martin et al. (2010) definen las variables de un modelo estructural de la

siguiente manera:

v

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.

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

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.
Variable de agrupacién. Variables categoricas que representa la pertenencia a las
distintas subpoblaciones que se desea comparar. Cada cédigo representa una
subpoblacién.

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

Variable enddégena. Variable que recibe efecto de otra variable. La variable
dependiente de un modelo de regresion es endbégena. Toda variable endégena

debe ir acompafada de un error.

En la Figura 1 se observa el modelo de ecuaciones estructurales propuesto por Escobedo

et al. (2015), donde se indican las variables latentes tanto endégenas (1) como ‘SL’, y

las exdgenas como ‘FSC’ (§1) y ‘FEA’ (§2). Las variables observadas enddgenas se
representan por A1 1, M 2, M 3, M 4, A2 1, N2 2, A2 3 y A2 4. Las relaciones entre
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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
hipétesis.

Figura 1: Modelo causal

A1 £1
A12

< FSC 1
R \
Al4

y21 Y22 SL ni

A21 | Y12
A22

e FEA
A23 :

2

A24

(Fuente: Escobedo, Hernandez & Martinez, 2015)

Segun Cupani (2012), los pasos para realizar un modelo de ecuaciones estructurales
contemplan una especificacion del modelo, identificacién del modelo, evaluacién de la
calidad de la base de datos, estimacion de parametros, evaluacion del ajuste e

interpretacion y reespecificacion del modelo.

“En la modelacion de ecuaciones estructurales (SEM, por sus siglas en inglés) existen dos
enfoques: el primero se basa en el analisis de estructuras de covarianza (CB, por sus
siglas en inglés), el cual es recomendable cuando se contrastan teorias, pruebas de
hipotesis o en el disefio de nuevas teorias, partiendo de la teoria y de investigaciones
previas. El segundo es el enfoque de minimos cuadrados parciales (PLS, por sus siglas

en inglés) basado en el analisis de la varianza” (Martinez & Fierro, 2018).

La Transformacion Digital en el contexto de la Junta Nacional de Jardines Infantiles
(JUNJI) de Chile. Una mirada desde la Teoria Unificada de Aceptacion y Uso de
Tecnologia (UTAUT).
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2.2. Andlisis de un modelo PLS

Segun Martinez & Fierro (2018), un modelo PLS consta de:

a) El modelo de medida: es el modelo que muestra las relaciones entre las variables

latentes y las variables observables; ademas de los errores que afectan a las
mediciones para identificar su fiabilidad.

b) El modelo estructural: es el modelo guia que contiene las relaciones entre las

variables dependientes e independientes.

Evaluacién del modelo de medida

La evaluacion del modelo de medida consta de:

Evaluacion de la 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 aquella 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 (Barclay et al., 1995; Chin,
1998), aceptandose para tales casos valores por sobre 0.6 o incluso 0.5 (Chin,
1998). En esta misma linea, Hair et al. (2014) sefialan que deben eliminarse de las

escalas de medicién todos los items o indicadores con cargas menores a 0.4.

Los indicadores que no cumplan el criterio sefialado pueden ser eliminados, lo que
se denomina “depuracion de items”. Sin embargo, tal como sefialan 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). Tal como en el caso de una correlacién
canonica, los pesos entregan informacion acerca de la composicion e importancia
relativa que tiene cada indicador en la creacion o formacion de la variable latente,
no teniendo sentido comparar cargas entre indicadores dentro de un bloque. En el

caso sefialado, es necesario verificar que no exista entre los indicadores de un
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blogue una alta multicolinealidad, ya que la presencia de ésta produciria
estimaciones inestables y haria dificil la separacién de los diferentes efectos de los
indicadores individuales sobre el constructo. Para verificar la existencia de
multicolinealidad entre indicadores formativos se puede realizar el test del factor de
inflacion de la varianza (VIF), exigiéndose un nivel por debajo de 5
(Diamantopoulos & Winklhofer, 2001).

Evaluacién de la fiabilidad 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
efectia considerando la “fiabilidad compuesta” (p.) del constructo, considerandose
como valoracion aceptable 0.7 (Cepeda & Roldan, 2006). Tal como ocurre en la
evaluacién anterior, la evaluacion de la fiabilidad de un constructo sélo es aplicable

en el caso de indicadores reflectivos (Cepeda & Roldan, 2006).

Evaluacién de la validez convergente. Esta evaluacion trata de determinar si los
diferentes items destinados a medir un concepto o 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 efectda por medio de
la denominada “Varianza Extraida Media” (AVE)®, la que proporciona la cantidad
de varianza que un constructo obtiene de sus indicadores con relacion a la
cantidad de varianza debida al error de medida, recomendandose que alcance un
valor superior a 0.50 (Cepeda & Roldan, 2006). Un aspecto importante de sefialar
es que esta medida sélo puede ser aplicada en bloques dirigidos externamente

(Chin, 1998), es decir, en constructos con indicadores reflectivos.

Evaluaciéon de la validez discriminante. Esta evaluacion indica en qué medida
un constructo determinado es diferente de otros constructos. Para que un
constructo presente validez discriminante deben existir correlaciones débiles entre
éste y otras variables latentes que midan fenédmenos diferentes (Cepeda & Roldan,
2006). Al utilizar PLS, un criterio para una adecuada validez discriminante es que

un constructo deberia compartir mas varianza con sus medidas o indicadores que
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con otros constructos en un modelo determinado (Barclay et al.,, 1995). La
valoracion de la validez discriminante puede efectuarse utilizando la Varianza
Extraida Media (AVE), es decir, la varianza media compartida entre un constructo
y sus medidas, la cual deberia ser mayor que la varianza compartida entre el
constructo con los otros constructos del modelo (la correlacion al cuadrado entre
dos constructos) (Cepeda & Roldan, 2006).

Una vez que se ha establecido que el modelo de medida es satisfactorio, es decir, que
cumple con las cuatro valoraciones sefialadas, se procede a la evaluacién del modelo
estructural. No obstante, es necesario sefialar que, la evaluacion del modelo de medida
no es aplicable para indicadores formativos, ya que en este caso no es posible llevar a
cabo todas las evaluaciones correspondientes (como se ha sefialado en la descripcion de

éstas), siendo necesario efectuar un analisis de multicolinealidad entre los indicadores.

Evaluacién del modelo estructural

La evaluacion del modelo estructural, que se efectla una vez que se ha realizado una
evaluacién positiva del modelo de medida correspondiente, es utilizada para el contraste
de las hipoétesis de investigacion. Una hipétesis, que plantea una relacion teérica entre
dos constructos, se encuentra representada por el camino path que relaciona esos dos
constructos determinados. Luego, son tres los elementos que se consideran para la
evaluacion de una hipétesis: (i) la cantidad de varianza de una variable exégena que es
explicada por los constructos que la predicen, (ii) el grado o medida en que las variables
predictoras contribuyen a la varianza explicada de las variables enddgenas, y (iii) la

significacion estadistica de los parametros.

i. Cantidad de varianza de una variable dependiente (exdgena) que es explicada
por el modelo (por los constructos que la predicen). Esta medida puede ser
evaluada por medio del valor R? para las variables latentes dependientes, es decir, la
cantidad de varianza del constructo exégeno que es explicada por el modelo, el cual
debe ser mayor o igual a 0.1, ya que valores de R* menores de 0.1, aunque sean
estadisticamente significativos, entregan muy poca informacion, por lo que las
relaciones que se formulan como hipétesis con relacibn a esta variable latente

presentan un nivel predictivo muy bajo (Cepeda & Roldan, 2006).
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i. Grado o medida en que las variables predictoras (exégenas) contribuyen a la
varianza explicada de las variables dependientes (enddgenas). Esta medida puede
ser examinada por medio de los coeficientes path (B) o pesos de regresion
estandarizados, los que se identifican en el nomograma por medio de las flechas que
relacionan a los constructos en el modelo interno. El valor del coeficiente path (B), o
relacién entre constructos, debe ser al menos de 0.2 (limite minimo), siendo un valor
ideal mayor que 0.3 (Cepeda & Roldan, 2006).

La varianza explicada en un constructo enddégeno por otra variable latente se obtiene del
valor absoluto del resultado de multiplicar el coeficiente path (B) por el correspondiente

coeficiente de correlacion entre ambas variables (Cepeda & Roldan, 2006).

ii. Significacién estadistica de los pardmetros. Esta medida pretende examinar la
estabilidad de las estimaciones ofrecidas por PLS. Las dos técnicas utilizadas
habitualmente se denominan Jackknife y Bootstrap, siendo preferible la segunda
(Cepeda & Roldan, 2006). Bootstrap es esencialmente un procedimiento de
remuestreo en el cual el conjunto de datos original (del investigador) es tratado como si
fuera la poblacion, creandose N conjuntos de submuestras con el fin de obtener N

estimaciones de cada parametro en el modelo PLS.

Los coeficientes path y, por lo tanto, las hip6tesis planteadas que seran aceptadas, seran

aguellas que sean significativas.

Evaluacién o Bondad de ajuste del Modelo Global de Investigacidon

La evaluacion o bondad de ajuste del modelo global de investigacion busca medir la
precision de dicho modelo (Henseler, Hubona & Ray, 2016; Albort-Morant, Henseler,
Cepeda-Carrion & Leal-Rodriguez, 2018), refiriéendose a la exactitud en los datos del
modelo para determinar si es correcto, si sirve como aproximacion al fendbmeno real
estudiado, si sirve para los propdsitos de la investigacion, precisando de esta manera su

poder de prediccion (Hair et al., 1999).

Esta evaluacion puede llevarse a cabo por medio de la medicién de SRMR (Standarized

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

2.3. Aplicacion de Partial Least Squares (PLS)

La evaluacion del Modelo de Medida y del Modelo Estructural se guia por los pasos y
criterios sefialados en el punto 9.2.2. Analisis de modelo PLS. La tabla 9 presenta un
resumen de los criterios y condiciones exigidas para las evaluaciones correspondientes,

considerados en esta investigacion.

Tabla 9 Resumen con condiciones para evaluar un modelo PLS

MODELO ITEM A MEDIR VALOR DE EXIGENCIA

Fiabilidad individual del item A>=0.707 *
Fiabilidad de un constructo

(fiabilidad compuesta, p) Pe>0.7
Validez convergente AVE > 0.5
Utilizacion del AVE. La varianza
Modelo de Medida media compartida entre un
constructo y sus medidas debe
Validez discriminante ser mayor que la varianza

compartida entre el constructo
con los otros constructos del
modelo.
Cantidad de varianza de una
variable exégena que es
explicada por los constructos
que la predicen.
Grado o medida en que las
variables predictoras
Modelo Estructural contribuyen a la varianza B >=0.2
explicada de las variables
endogenas.

R?>=0.1

t-Student de una cola con n-1
Significacién estadistica de los grados de libertad (n es el nUmero
parametros. de submuestras) (utilizacion de
Bootstrap)
*: Esta investigacion considera A >= 0.6 (Chin, 1988)
(Fuente: elaboracion propia en base a lo descrito por la literatura)

El modelo de investigacion no presenta constructos de segundo orden. Los datos

obtenidos, una vez finalizado el proceso de aplicacibn de PLS sobre el modelo,
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considerandose los criterios y condiciones exigidas sefialadas en la tabla 9, se presentan

a continuacién para cada evaluacion.

A)

Segun lo indicado en tabla 3, para validar el modelo de medida se requiere evaluar:

Evaluacién del modelo de medida

Fiabilidad individual del item

La fiabilidad individual del item se evalua examinando las correlaciones simples de cada

indicador con su respectivo constructo. El valor establecido como minimo para que se

cumpla esta fiabilidad es de 0.6 (ver tabla 9). En la tabla 10 se muestra el detalle de los

valores obtenidos al ejecutar del algoritmo PLS software SmartPLS.

Tabla 10 Cargas estudiadas en modelo de investigacion

CONSTRUCTO | IDENTIFICADOR VALOR

Autonomia

Falta de
informacioén

Aislamiento

Sobrecarga de
trabajo

Conflicto trabajo
hogar
Ambigtiedad de
rol

Bienestar
Laboral

Bienestar
Psicolégico

AU1
AU2
AU3
AU4
Fl1
FI2
FI3
All
Al2
ST1
ST2
ST3
CT1
CT2
AR1
AR2
BLB6
BLB9
BLB11
BLB14
BLB22
BLB24
BLB25
BPS8
BPS9
BPS11

0.776
0.885
0.872
0.684
0.923
0.936
0.895
0.862
0.894
0.814
0.840
0.891
0.887
0.973
0.932
0.927
0.644
0.720
0.676
0.754
0.725
0.751
0.761
0.661
0.702
0.712
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BPS12 0.776

BPS20 0.754
BPS24 0.772

BPS25 0.768

BPS28 0.647

BPS29 0.734

BPS30 0.620

BPS33 0.638

BPS34 0.665

BPS35 0.672

BPS37 0.683

Satisfaccion L2 0,936
laboral o 0550
SL3 0.850

Compromiso e 0505
organizacional 02 0560
Cco4 0.860

RO2 0.680

RO3 0.626

RO5 0.713

N RO7 0.672
organizativo ROS 0565
RO9 0.862

RO10 0.829

RO11 0.792

RO13 0.665

(Fuente: elaboracion propia)

ii. Fiabilidad compuesta

La fiabilidad del constructo se evalua examinando la fiabilidad compuesta (pc). El valor
asumido como apropiado para la fiabilidad compuesta es de 0.7 (ver tabla 3). Los valores
de fiabilidad compuesta para cada constructo (Obtenidos a través de software SmartPLS)
se muestran en la tabla 11, donde es posible apreciar que el conjunto de constructos

satisface las exigencias, cumpliéndose la fiabilidad del constructo para cada caso.

Tabla 11: Fiabilidad compuesta

CONSTRUCTO FIABILIDAD
COMPUESTA

Autonomia (AU) 0.883
Falta de Informacion (FI) 0.941
Aislamiento (Al) 0.871
Sobrecarga de Trabajo (ST) 0.885
Conflicto Trabajo Hogar 0.928
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Ambigiedad de Rol (AR)
Bienestar Laboral (BLB)
Bienestar Psicoldgico (BPS)

Satisfaccion Laboral (SL)
Compromiso Organizacional
(CO)

Rendimiento Organizativo (RO)
(Fuente: elaboracion propia)

iii. Validez convergente

0.927
0.882
0.932
0.935
0.896

0.908

La validez convergente se evalla por medio de la Varianza Extraida Media (AVE). El valor

del AVE debe ser superior a 0.5 (ver tabla 9).

Los valores de validez convergente (obtenidos a través de Software SmartPLS) se

muestran en la tabla 12, 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 12: Validez Convergente y Alfa de Cronbach

CONSTRUCTO VALIDEZ ALFA DE CRONBACH
CONVERGENTE

Autonomia (AU) 0.657
Falta de Informacion (FI) 0.843
Aislamiento (Al) 0.771
Sobrecarga de Trabajo (ST) 0.721
Conflicto Trabajo Hogar 0.866
Ambigiedad de Rol (AR) 0.863
Bienestar Laboral (BLB) 0.518
Bienestar Psicoldgico (BPS) 0.523
Satisfaccién Laboral (SL) 0.827
Compromiso Organizacional 0.742
(CO)

Rendimiento Organizativo (RO) 0.527

(Fuente: elaboracion propia)

0.824
0.907
0.810
0.810
0.860
0.842
0.845
0.922
0.894
0.827

0.886
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iv. Validez discriminante (Criterio HTMT)

La validez discriminante se evallUa utilizando los criterios Heterotrait-Monotrait (HTMT).

Segun Henseler et al. (2016), la falta de validez se detecta mejor con el ratio HTMT.

Distintos autores recomiendan un nivel de umbral de HTMT de 0.85 o de 0.90 (Henseler,

Ringle, and Sarstedt 2015). La Tabla 13 muestra los resultados obtenidos, donde se

aprecia que los valores obtenidos cumplen la condicion de ser menor a 0.85,

evidencidndose en consecuencia que los constructos son empiricamente distintos.

Tabla 13: Validez discriminante (HTMT)

)
O T

Aislamiento
(Al)

Ambigledad de 0.42

rol (AR)
Autonomia
(AV)
Bienestar
Laboral (BL)
Bienestar
Psicolégicol
(BPS)
Conflicto
Trabajo Hogar
(CT)
Compromiso
Organizacional
(CO)

Falta de
Informacion
(FI)
Rendimiento
Organizativo
(RO)
Satisfaccion
Laboral (SL)
Sobrecarga de
Trabajo (ST)

6
0.31
2
0.35
1

0.13
8

0.27
1

0.38
8

0.76
3

0.26
4

0.29
7
0.53
5

0.36

0.26

0.29

0.69

0.12

0.26

0.37

0.07

0.58
1

0.25
2

0.38
0

0.33
3

0.12
1

0.19
8

0.29
2

0.14
2
0.60
1

0.39
7

0.18
0

0.84
7

0.35
3

0.57
8

0.65
7
0.15
5

0.21
2

0.31
7

0.14
0

0.26
9

0.53
6
0.19
6

0.11
3

0.23
0

0.17
2

0.05
6
0.53
5

(Fuente: elaboracion propia)

0.35
3

0.54
0

0.84
8
0.05
4

0.20
8

0.34 0.34
2 7

0.41 0.14 0.13
2 8 9
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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 evaluacion del

modelo de medida en forma satisfactoria.

B) Evaluacién del modelo estructural

PLS se apoya en un procedimiento de bootstrap no paramétrico (Efron & Tibshirani, 1986;
Davison & Hinkley, 1997) para testar la significacion de varios resultados como los
coeficientes, el alfa de Cronbach, validez discriminante y los valores R2. 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 que se generan un gran nimero 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. Con esta informacion se calculan los valores t, los
valores p, y los intervalos de confianza para valorar la significacion de los resultados (Hair
et al., 2017).

Para evaluar el modelo estructural (ver tabla 9), se tiene:

i. Varianza explicada (R?
La tabla 14 se muestra el valor de R2 para cada constructo. Es posible apreciar que todos

los constructos cumplen con el minimo exigido (ver tabla 3).

Tabla 14: Varianza explicada (R2)

CONSTRUCTO VARIANZA EXPLICADA

Bienestar Laboral (BL) 0.191
Bienestar Psicolégico (BPS) 0.287
Satisfaccion Laboral (SL) 0.449
Compromiso Organizativo (CO) 0.685
Rendimiento Organizativo (RO) 0.239

(Fuente: elaboracion propia)
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ii. Coeficientes Path (B) y significancia estadistica
La tabla 15 muestra los valores de los coeficientes Path y significancia estadistica. Segun

lo sefialado en tabla 9 el valor para coeficiente Path debe ser superior a 0.2.

Tabla 15: Coeficientes Path (B) y significancia estadistica

RELACION COEFICIENTE = SIGNIFICANCIA
PATH(B) ESTADISTICOS | ESTADISTICA
/| P VALOR

Autonomia (AU) ->Bienestar Laboral (BL) 0.221 1.609/0.108

Autonomia (AU) ->Bienestar Psicolégico (BPS) 0.405 3.621/0.000

Falta de Informacion (FI) - Bienestar Laboral -0.296 2.368/0.018 *
(BL)

Falta de Informacibn (FI) - Bienestar -0.121 0.705/0.481 n.s.
Psicolégico (BPS)

Aislamiento (Al) - Bienestar Laboral (BL) -0.055 0.368/0.713 n.s.
Aislamiento (Al) > Bienestar Psicoldgico (BPS) 0.029 0.167/0.867 n.s.
Sobrecarga de Trabajo (ST) -> Bienestar 0.306 1.743/0.082 n.s.
Laboral (BL)

Sobrecarga de Trabajo (ST) -> Bienestar -0.161 1.361/0.174 n.s.
Psicoldgico (BPS)

Conflicto Trabajo Hogar (CT) -> Bienestar -0.002 0.016/0.987 n.s.
Laboral (BL)

Conflicto Trabajo Hogar (CT) -> Bienestar 0.173 1.410/0.159 n.s.
Psicoldgico (BPS)

Ambigliedad de Rol (AR) - Bienestar Laboral -0,211 1.616/0.107 n.s.
(BL)

Ambigliedad de Rol (AR) - Bienestar 0.354 3.053/0.002 *x
Psicoldgico (BPS)

Bienestar Laboral (BL) = Satisfaccion Laboral 0.477 5.921/0.000 *xk
(SL)

Bienestar Laboral (BL) > Compromiso 0.467 4.886 / 0.000 rxk
Organizativo (CO)

Bienestar Psicolégico (BPS) -> Satisfaccion 0.336 3.560/0.000 rkk
Laboral (SL)

Bienestar  Psicologico  (BPS)->Compromiso -0.150 2-051/0.041 *
Organiz. (CO)

Satisfaccion Laboral (SL) -> Compromiso 0.529 6.244 / 0.000 rork
Organiz. (CO)

Satisfaccion Laboral (SL) - Rendimiento -0.069 0.304/0.761 n.s.
Organizativo (RO)

Compromiso Organiz. (CO) —-> Rendimiento 0.536 3.252/0.001 *x

Organiz. (RO)
Para n=5000 submuestras: *p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001 (basado en una distribucion tuggg de
Student de dos colas)

(Fuente: elaboracion propia)
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La figura 2 muestra esqueméticamente el resultado de la evaluacion del modelo

estructural.
Figura 2: Modelo estructural. Realizado con algoritmo PLS
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(Fuente: elaboracion propia en software SmartPLS)

C) Evaluaciéon o Bondad de Ajuste del Modelo Global de Investigacion

BPS3T

La evaluacion o bondad de ajuste del modelo global de investigacion busca medir la

precision de dicho modelo (Hensel, Hubona, & Ray, 2016).

La evaluacién o bondad de ajuste del modelo global de esta investigacion se lleva a cabo
por medio de la medicion de dG (Albort-Morant et al., 2018; Hair et al., 1999), donde se

considera que el valor obtenido de las pruebas debe ser inferior de percentiles del 99%

basados en y 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). Los datos
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obtenidos se muestran en la Tabla 16, donde se aprecia que se cumple con la condicién

exigida.

Tabla 16: Evaluacion o Bondad de Ajuste del Modelo Global de Investigacion

| dG

99%
Modelo saturado 1.848 1.893
Modelo estimado 1.849 1.901

(Fuente: elaboracion propia)

2.4  Validacién de Hipo6tesis

Para llevar a cabo el contraste de las hip6tesis se deben considerar los resultados
obtenidos de la evaluacion del modelo estructural. Se debe recordar que la evaluacion del
modelo estructural se efectia una vez que se ha realizado una evaluacion positiva del

modelo de medida correspondiente.

Las condiciones exigidas para que una hipétesis sea aceptada son tres: (i) la cantidad de
varianza de una variable exdégena que es explicada por los constructos que la predicen
(R?) debe ser superior o igual a 0.1, (ii) la relacién entre los dos constructos que plantean
una hipodtesis debe presentar un coeficiente path (B) mayor o igual a 0.2 y (iii) los

parametros deben ser estadisticamente significativos. (Ver tabla 9).
Los datos necesarios para confirmar o rechazar las hip6tesis planteadas en este estudio
se representan en la tabla N°17, los cuales son obtenidos a través del modelo de la figura

3.

Tabla 17: Validacion de hipétesis

HIPOTESIS COF?;E'(%TG Estadisticos / Sé%?;g?;?g;a Evaluacién
P valor
La caracteristica del
teletrabajo,  Autonomia, No se
H1 presenta una incidencia 0.221 1.609/0.108 n.s.
acepta

en el bienestar laboral de
los teletrabajadores.
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H2

H3

H4

H5

H6

H7

H8

H9

La caracteristica del
teletrabajo, Falta de
Informacion, presenta una
incidencia en el bienestar
laboral de los
teletrabajadores.

La caracteristica del
teletrabajo,  Aislamiento,
presenta una incidencia
en el bienestar laboral de
los teletrabajadores.

El factor estresante del
teletrabajo, Sobre Carga
de Trabajo, presenta una
incidencia en el bienestar
laboral de los
teletrabajadores.

El factor estresante del
teletrabajo, Conflicto
Trabajo Hogar, presenta
una incidencia en el
bienestar laboral de los
teletrabajadores.

El factor estresante del
teletrabajo, Ambigledad
de Rol, presenta una
incidencia en el bienestar
laboral de los
teletrabajadores.

La caracteristica  del
teletrabajo, Autonomia,
presenta una incidencia

en el bienestar
psicolégico de los
teletrabajadores.

La caracteristica del
teletrabajo, Falta de
Informacion, presenta una
incidencia en el bienestar
psicolégico de los
teletrabajadores.

La caracteristica del
teletrabajo, Aislamiento,
presenta una incidencia
en el bienestar
psicoldgico de los
teletrabajadores.

0.405

-0.296

-0.121

-0.055

0.029

0.306

-0.161

-0.002

3.621/0.000

2.368/0.018

0.705/0.481

0.368/0.713

0.167/0.867

1.743/0.082

1.361/0.174

0.016/0.987

*k%

n.s.

n.s.

n.s.

n.s.

n.s.

n.s.

Se acepta

Se acepta

No se
acepta

No se
acepta

No se
acepta

No se
acepta

No se
acepta

No se
acepta
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H10

H11

H12

H13

H14

H15

H16

H17

H18

El factor estresante del
teletrabajo, Sobre Carga
de Trabajo, presenta una
incidencia en el bienestar
psicolégico de los
teletrabajadores.

El factor estresante del
teletrabajo, Conflicto
Trabajo Hogar, presenta
una incidencia en el
bienestar psicologico de
los teletrabajadores.

El factor estresante del
teletrabajo, Ambigledad
de Rol, presenta una
incidencia en el bienestar
psicoldgico de los
teletrabajadores.

El bienestar laboral
presenta una incidencia
en la satisfaccion laboral
de los teletrabajadores.

El bienestar laboral
presenta una incidencia
en el compromiso
organizativo de los
teletrabajadores.

El bienestar psicolégico
presenta una incidencia
en la satisfaccion laboral
de los teletrabajadores.

El bienestar psicolégico
presenta una incidencia
en el compromiso
organizativo de los
teletrabajadores.

La satisfaccion laboral de
los teletrabajadores
presenta una incidencia
positiva en su
compromiso organizativo.
La satisfaccion laboral de
los teletrabajadores
presenta una incidencia
positiva en el rendimiento
organizativo.

0.173

-0,211

0.354

0.477

0.467

0.336

-0.150

0.529

-0.069

1.410/0.159

1.616/0.107

3.053/0.002

5.921/0.000

4.886 /0.000

3.560/0.000

2-051/0.041

6.244/0.000

0.304/0.761

n.s.

n.s.

*%

*kk

*kk

*k%k

*kk

n.s.

No se
acepta

No se
acepta

Se acepta

Se acepta

Se acepta

Se acepta

Se acepta

Se acepta

No se
acepta
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El compromiso
organizativo de los
teletrabajadores presenta
una incidencia positiva en
el rendimiento
organizativo.

H19 0.536 3.252/0.001 *x Se acepta

(Fuente: elaboracion propia)

Como es posible apreciar en la tabla 17, se aceptan las hipétesis H2, H3, H12, H13, H14,
H15, H16, H17 Y H19, y no se aceptan las hipétesis H1, H4, H5, H6, H7, H8, H9, H10,
H11Y H18.

3. DISCUSION DE RESULTADOS OBTENIDOS

En relacion a las caracteristicas del Teletrabajo, la falta de informacion y el aislamiento se
encuentran presentes, pero sé6lo en su relacion con el bienestar laboral de los
teletrabajadores, mientras que la caracteristica autonomia no se visualiza en ningan caso,
lo que puede significar que el teletrabajo afecta, principalmente, a aspectos asociados a
las condiciones o temas laborales de las personas (bienestar laboral), mas que al
cumplimiento de aspiraciones, expectativas o logros alcanzados en un plazo determinado

(bienestar psicolégico).

En el caso particular de la caracteristica Autonomia (AU), que no se visualiza, puede
interpretarse que aspectos relacionados con el control que se tiene sobre la forma y
momento de desarrollar el trabajo no son relevantes en su incidencia sobre el bienestar

laboral y el bienestar psicolégico de los teletrabajadores.

En el caso especifico de la caracteristica Falta de Informacion (Fl), que se visualiza
vinculada sélo con el bienestar laboral, los tres aspectos se aprecian como relevantes, es
decir, aspectos relacionados con recibir muy poca informacion de los colegas de oficina

incide en el bienestar laboral de los teletrabajadores.
En el caso de la caracteristica Aislamiento (Al), que se visualiza asociada sélo con el

bienestar laboral, dos aspectos se aprecian como relevantes, es decir, aspectos

relacionados con sentirse menos integrado en el equipo de trabajo y mal informado sobre
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problemas relevantes del equipo de trabajo, inciden en el bienestar laboral de los

teletrabajadores.

En relacién a los estresores del Teletrabajo, la Sobrecarga de Trabajo (ST) y el Conflicto
Trabajo Hogar (CT) no se visualizan en ningan caso, mientras que la Ambigledad de Rol
(AR) solo de visualiza en relacion al Bienestar Psicolégico (BPS), lo que puede significar
que aspectos relacionados con la inseguridad de priorizar si trabajar en problemas o
asuntos personales o en problemas o asuntos laborales, mientras se esta trabajando en
casa (teletrabajo) inciden en el bienestar psicolégico de los teletrabajadores, ya que esto
podria afectar al cumplimiento de aspiraciones, expectativas o logros alcanzados en un

plazo determinado (bienestar psicol6gico).

En relacién al Bienestar Laboral (BLB), los tres aspectos que se visualizan como mas
relevantes son: (i) Laborar en esta empresa significa un deseo propio de superacion, (ii)
Se siente con entusiasmo para dar lo mejor en su trabajo, y (iii) Siente que puede ser
promovido en su puesto de trabajo. Lo anterior puede significar que aspectos
relacionados con la sensacion de que trabajar en esa organizacién origina un deseo de
superacion, el entusiasmo con que se desarrolla el trabajo, y la posibilidad real de una
promocién en el cargo desempefiado, son los aspectos que se consideran mas

relevantes.

En relacion al Bienestar Psicologico (BPS), los tres aspectos que se visualizan como mas
relevantes son: (i) Es una persona activa al realizar los proyectos que propone para si
mismo; (ii) Tiene la sensacion de que con el tiempo se ha desarrollado mucho como
persona, (iii) En general, se siente orgulloso(a) de quién es y de la vida que lleva. Lo
anterior puede significar que aspectos relacionados con el desarrollo de proyectos
personales, el desarrollo como persona y el sentirse orgulloso de quien se es y de la vida

gue se lleva, son aspectos que se consideran como mas significativos.

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

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

organizacion en forma indefinida, son los aspectos que se reflejan principalmente.

En relacibn con Rendimiento Organizativo, los tres aspectos que se Vvisualizan
principalmente son: (i) Nuestra organizacién es un ejemplo de buena coordinacion, (ii)
Nuestra organizacién reacciona con rapidez a los cambios del entorno y toma decisiones
proactiva e informada, y (iii) Nuestra organizacién es una entidad orientada a resultados.
Lo anterior puede reflejar que aspectos asociados a la buena coordinacién existente en la
organizacion, la capacidad de reaccionar rapidamente a los cambios del entorno y de
tomar decisiones en forma proactiva e informada, y la orientacion a resultados, son los

aspectos que se consideran mas relevantes.

Se aprecia que efectivamente existe una relacion entre la Falta de Informacion (Fl), el
Aislamiento (Al) y el Bienestar Laboral (BLB) de los teletrabajadores, lo que ha permitido
gue se soporten las hipétesis H2 y H3.

De igual forma, se aprecia que existe una relacién entre la Ambigiiedad de Rol (AR) y el
Bienestar Psicolégico (BPS) de los teletrabajadores, lo que ha permitido sostener la
hipétesis H12.

Se aprecia una relacion entre el Bienestar Laboral (BLB) y la Satisfaccion Laboral (SL) y
el Compromiso Organizativo (CO) de los teletrabajadores, lo que ha permitido que se

soporten las hipotesis H13 y H14.

En la misma linea, se visualiza una relacion entre el Bienestar Psicologico (BPS) y la
Satisfaccion Laboral (SL) y el Compromiso Organizativo (CO) de los teletrabajadores, lo

gue ha permitido que se soporten las hip6tesis H15 y H16.
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En relacion a la Satisfaccion Laboral (SL), se aprecia que existe una relacién con el
Compromiso Organizativo (CO), lo que ha permitido que se soporte la hip6tesis H17.

Finalmente, se aprecia que existe una relacién entre el Compromiso Organizativo (CO) de
los teletrabajadores, y el Rendimiento Organizativo (RO), lo que ha permitido que se
soporte la hipétesis H19.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede decir que la variacién del Bienestar
Laboral (BLB) es explicada en un 19,1% por la variacion de la Falta de Informacién (Fl);
gue la variacion del Bienestar Psicoldgico es explicada en un 28,7% por la variacién de la
Autonomia y de la Ambigliedad de Rol; que la variacién de la Satisfaccién Laboral (SL) es
explicada en un 44,9% por la variacion del Bienestar Laboral (BLB) y del Bienestar
Psicolégico; que la variacion del Compromiso Organizativo (CO) es explicada en un
68,5% por la variacion del Bienestar Laboral (BLB), del Bienestar Psicologico (BPS), y de
la Satisfaccion Laboral (SLB); que la variacion del Rendimiento Organizativo (RO) es

explicada en un 23,9% por la variacion del Compromiso Organizacional.

Finalmente, respecto a la evaluacibn 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 propésitos de la

investigacion.
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CONCLUSIONES

Esta investigacion se ha centrado en explorar la relaciébn entre las caracteristicas y
estresores del teletrabajo y su incidencia en el bienestar laboral y bienestar psicolégico de
los teletrabajadores, asi como la consideracion de variables como la satisfaccion laboral,
compromiso organizativo y rendimiento organizativo. Para el estudio de estas variables se
ha efectuado un andlisis bibliografico de lo sefialado por diversos autores, lo que ha
hecho posible llevar a cabo 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 relacion entre dos de las
caracteristicas relevantes del Teletrabajo (falta de informacion y aislamiento), pero sélo
con bienestar laboral, mientras que la caracteristica autonomia no se visualiza
relacionada con el bienestar laboral ni tampoco con el bienestar psicolégico; en esta
misma linea, los estresores del Teletrabajo sobrecarga de trabajo y conflicto trabajo hogar
no se visualizan relacionados con el bienestar laboral ni con el bienestar psicoldgico,
mientras que el estresor ambigiiedad de rol sélo se visualiza relacionado con el bienestar
psicolégico. Los hallazgos mencionados permiten concluir que se ha cumplido con el

segundo y tercer objetivos especificos establecidos.

Se ha apreciado que existe una relacion entre el bienestar laboral y la satisfaccion laboral
y el compromiso organizativo de los teletrabajadores, lo que permite concluir que se ha
cumplido el cuarto objetivo especifico definido. De igual forma, se ha visualizado que
existe una relacion entre el bienestar psicolégico y la satisfaccién laboral y compromiso
organizativo de los teletrabajadores, lo que permite concluir que se ha cumplido con el

guinto objetivo especifico establecido.

Los resultados indican que existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo de los teletrabajadores, al igual que una relacién entre la
satisfaccion laboral y el rendimiento organizativo, y entre el compromiso organizativo de
los teletrabajadores y el rendimiento de la organizacion. Lo anterior permite concluir que

se han cumplido los objetivos especificos sexto, séptimo y octavo, definidos.
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En este marco y por todo lo planteado anteriormente, se concluye que se ha cumplido con

el objetivo general de la investigacion.

Sobre la base de los resultados obtenidos, es posible sefialar que las caracteristicas y
estresores del Teletrabajo inciden de manera distinta en el bienestar laboral y en el
bienestar psicolégico de los teletrabajadores. En relacion a las caracteristicas del
Teletrabajo, la falta de informacién y el aislamiento inciden sélo en el bienestar laboral,
mientras que la caracteristica autonomia no se visualiza en ningun caso, lo que puede
indicar que el Teletrabajo afecta o incide, principalmente, a aspectos asociados a las
condiciones o temas laborales de las personas (bienestar laboral), mas que al
cumplimiento de aspiraciones, expectativas o logros alcanzados en un plazo determinado
(bienestar psicol6gico); en este contexto, los aspectos relacionados con recibir muy poca
informacién de los colegas de oficina y aspectos relacionados con sentirse menos
integrado en el equipo de trabajo y mal informado sobre problemas relevantes del equipo
de trabajo, inciden en el bienestar laboral de los teletrabajadores. En relacion a los
estresores del Teletrabajo, la ambigtedad de rol incide sélo sobre el bienestar psicolégico
de los teletrabajadores, mientras que estresores como la sobrecarga de trabajo y el
conflicto trabajo hogar no se visualizan como variables que afecten al bienestar laboral ni
al bienestar psicolégico de los teletrabajadores; luego, aspectos relacionados con la
inseguridad de priorizar si trabajar en problemas o asuntos personales 0 en problemas o
asuntos laborales, mientras se esta trabajando en casa (teletrabajo) inciden en el
bienestar psicoldgico de los teletrabajadores, ya que esto podria afectar al cumplimiento
de aspiraciones, expectativas o logros alcanzados en un plazo determinado (bienestar

psicoldgico).

Este estudio presenta implicancias académicas y practicas. Las implicaciones
académicas, para la literatura asociada al Teletrabajo, tanto sobre sus caracteristicas
como factores estresantes asociados al Teletrabajo, y las implicaciones del impacto que
estos pueden presentar sobre los usuarios, en relacion su incidencia sobre el bienestar de
los teletrabajadores, y como este bienestar puede influir en la satisfaccion laboral y
compromiso organizacional de las personas; las implicancias practicas, para los directivos
de organizaciones donde las actividades laborales se desarrollan o se desean desarrollar
en modalidad de teletrabajo, en variados aspectos, ya que deben velar constantemente

por el estado de sus empleados en la vida laboral, y estar atentos a cualquier
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circunstancia que pueda motivar alguna accion que implique una posible repercusion
tanto en el bienestar y desempefio de éstos, asi como en el desarrollo normal de las
funciones y actividades involucradas en el logro de los objetivos establecidos; en este
sentido el trabajo en modalidad de teletrabajo, como muestra este estudio, puede
ocasionar un efecto en el bienestar de los teletrabajadores, lo que repercutird en la
satisfaccion laboral y compromiso organizativo de los teletrabajadores, lo que sin duda
afectara el desempefio o rendimiento de la organizacion y el cumplimiento de las metas y

objetivos definidos.

Luego, los resultados de este estudio pueden ser de utilidad para que las organizaciones
definan e implementen politicas y mecanismos que refuercen aquellos aspectos
establecidos como positivos en relacién al Teletrabajo y minimicen los aspectos que
resultan menos favorables, de manera de incidir positivamente o lo menos negativamente
posible sobre el bienestar de sus teletrabajadores, ya que ello repercutira en la
satisfaccion laboral y compromiso organizativo de éstos, lo que finalmente influira en el

desempenio de la organizacion.

Este estudio ha sido aplicado en empresas del area de alimentacion de la Regién del Bio-
Bio, lo que constituye su principal limitacion. Sin embargo, ello motiva a realizar nuevos
estudios abarcando mas zonas geogréficas, lo que permitiria realizar un analisis mas
amplio en esta area, siendo posible incluso llevar a cabo un andlisis comparativo entre las
distintas zonas geogréaficas, favoreciendo el concentrar esfuerzos, recursos y capacidades
donde se visualice una mayor necesidad. De igual forma, se puede llevar a cabo estudios
en otras areas de negocio, lo que permitiria disponer de antecedentes del comportamiento
del Teletrabajo y su efecto sobre el bienestar de los teletrabajadores y en variables
organizativas de interés, en un espectro mas amplio de organizaciones, lo que sin duda
aportaria un mayor enriquecimiento del conocimiento en esta materia. Por otro lado, 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

andlisis que permitan enriquecer los resultados hasta ahora obtenidos.
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ANEXOS

Encuesta realizada para establecer la relacion entre las caracteristicas y estresores del
Teletrabajo con el Bienestar Laboral y Psicologico del teletrabajador. El encuestado debe
responder en base a su nivel de desacuerdo o de acuerdo, segun la siguiente escala:

1 Absolutamente 2 En 3 Ni de acuerdoni 4 De acuerdo 5 Absolutamente
en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
1 2345
1 |Género
2 |Rango de edad
3 | Estado Civil
4 | Nivel de estudios
5 | Afos de Experiencia Laboral en la Institucion
6 | Modalidad de trabajo habitual (independiente de pandemia)
7 | Modalidad de trabajo en pandemia
8 Cuando trabajo en casa (teletrabajo), recibo muy poca informacion
de mis colegas en la oficina de mi empleador.
9 Cuando trabajo en casa (teletrabajo), es dificil recibir informacion
relevante de mis colegas en la oficina de mi empleador.
10 Durante mi tiempo en casa (teletrabajo), la cantidad de informacion
gue recibo de mis colegas en la oficina es muy baja.
11 Cuando trabajo en casa (teletrabajo), se me permite decidir como
llevar a cabo mi tarea.
12 Cuando trabajo en casa (teletrabajo), soy libre de elegir el método
gue usaré para llevar a cabo mi trabajo.
13 Cuando trabajo en casa (teletrabajo), tengo el control sobre la
programacion de mi trabajo.
14 Cuando trabajo en casa (teletrabajo), tengo cierto control sobre la
secuencia de mis actividades laborales (cuando hago qué).
15 |Me siento menos integrado en mi equipo en el trabajo.
16 Me siento mal informado sobre los problemas relevantes de mi
equipo en el trabajo.
17 Es mas dificil para mi usar servicios corporativos o servicios
publicos en casa (teletrabajo).
Trabajar en casa (teletrabajo) crea una variedad de problemas,
18 [numero de solicitudes y quejas en mi trabajo, lo que no ocurriria sin
el teletrabajo.
19 |Me siento agobiado por el trabajo en casa (teletrabajo).
20 | Me siento presionado por trabajar en casa (teletrabajo).
21 Al trabajar en casa (teletrabajo), los limites se difuminan entre mi
trabajo y mi vida privada.
22 Al trabajar en casa (teletrabajo), surgen conflictos con mis
responsabilidades personales.
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No hago todas las tareas en casa (teletrabajo) porque necesito

23 materiales de la oficina de mi empleador.

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

o5 No estoy seguro de qué priorizar: resolver problemas personales o
laborales durante mi trabajo en casa (teletrabajo).
NO puedo asignar el tiempo adecuadamente para mis actividades

26 |laborales porque tengo que dedicar tiempo a actividades personales
durante mi trabajo en casa (teletrabajo).
El tiempo dedicado a resolver problemas personales le quita tiempo

27 |a cumplir mis tareas con éxito durante mi trabajo en casa
(teletrabajo).

o8 Se considera satisfecho con las metas alcanzadas hasta el dia de
hoy en su trabajo

29 | Se siente que ha sido parte importante de esta organizacion
Ha contribuido de manera activa a los resultados obtenidos por la

30 |empresa
Se considera estar satisfecho con el rendimiento que ha logrado

31 |hasta este momento en la organizacion
Tiene buena disposiciéon para alcanzar los objetivos planteados por

32 |laempresa

33 | Se siente reconocido en tu trabajo por tu o tus jefes

34 Cons_iglera que sus compafieros de trabajos valoran su esfuerzo y
relacion con ellos

35 Si tiene personal a su cargo, le brinda elogios cuando hacen bien su
trabajo

36 |Ha recibido algin mérito por su trabajo

37 |Recibe informacién de como desempefia su trabajo
Disfruta de su trabajo con otras personas dentro delas diferentes

38 |areas de la empresa

39 |Este empleo lo(a) hace sentir seguro y estable

40 |Realiza su trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo

41 | Se siente con entusiasmo para dar lo mejor en su trabajo

42 | Considera que las cargas de trabajo estan bien repartidas

43 | En su &rea de trabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades

a4 Colabora para que tu area de trabajo cumpla sus objetivos al pie de
la letra

45 Se interesa en mantenerse actualizado(a) en temas novedosos que
le ayudan a mejorar su trabajo

46 | Cumple con su horario de trabajo y contrato laboral

47 Se siente responsable del trabajo que realizan sus colaboradores a
Su cargo

48 |Incluye metas a ascender a otro puesto de trabajo en esta empresa

49 La empresa le da a conocer los planes de carrera para su puesto de
trabajo

50 | Conoce sobre las retribuciones econémicas que maneja la empresa
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51

Siente que puede ser promovido en su puesto de trabajo

52 |Laborar en esta empresa significa un deseo propio de superacion

53 Cuando repaso la historia de mi vida estoy contento con cémo han
resultado las cosas

54 | Siento que mis amistades me aportan muchas cosas

55 No tengo miedo de expresar mis opiniones, incluso cuando son
opuestas a las opiniones de la mayoria de la gente

56 Ep general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo mas sobre mi
mismo

57 Tengo confianza en mis opiniones incluso si son contrarias al
consenso general

58 Si_me sintiera infeliz_ con mi situacion de vida daria los pasos mas
eficaces para cambiarla

59 | Reconozco que tengo defectos

60 | Reconozco que tengo virtudes

61 Disfruto haciendo planes para el futuro y trabajar para hacerlos
realidad

62 | Sostengo mis decisiones hasta el final

63 | En general, me siento seguro y positivo conmigo mismo
Soy una persona activa al realizar los proyectos que propuse para

64 | mi mismo

65 | Puedo confiar en mis amigos

66 |Cuando cumplo una meta, me planteo otra

67 |Tiendo a preocuparme sobre lo que otra gente piensa de mi

68 | Mis relaciones amicales son duraderas

69 Si tuv_iera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismo que
cambiaria

70 | Comprendo con facilidad como la gente se siente

71 | Me adapto con facilidad a circunstancias nuevas o dificiles

72 Mis objetivp,s enla viqa han sido méas una fuente de satisfaccion que
de frustracion para mi

73 | Considero que hasta ahora no hay mejoras en mi vida

74 | Tengo objetivos planteados a corto y largo plazo.

75 Me parece que la mayor parte de las personas tienen mas amigos
gue yo

76 Tengo la sensacion de que con el tiempo me he desarrollado mucho
como persona

77 | En general, me siento orgulloso de quién soy y la vida que llevo

78 | Siento que soy victima de las circunstancias

79 Me juzgo por lo que yo creo que es importante, no por los valores
que otros tienen

80 Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en el pasado y lo
gue espero hacer en el futuro

81 |Tengo la capacidad de construir mi propio destino

82 | Pienso que es importante tener nuevas experiencias que desafien lo
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gue uno piensa sobre si mismo y sobre el mundo

83 | Mis amigos pueden confiar en mi

84 E_n general, siento que soy responsable de la situacién en la que
Vivo

85 | Tomo acciones ante las metas que me planteo

86 |Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi personalidad

87 |Tengo clara la direccion y el objetivo de mi vida

38 Soy ba_stan'ge pueno manejando muchas de mis responsabilidades
en la vida diaria

89 Parg ml', la vida ha sido un proceso continuo de estudio, cambio y
crecimiento

90 |Es importante tener amigos

91 |He sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a mi gusto

92 | Me gusta hacer las cosas que hago en el trabajo.

93 | Me siento orgulloso de hacer mi trabajo.

94 | Mi trabajo es agradable.

95 | Me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.

96 | Disfruto hablando de mi organizacion con personas ajenas a ella.

97 | Realmente siento que los problemas de esta organizacién son mios.

98 | Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

99 Gran part(_e de mi vidalse veria interrumpida si decidiera dejar mi
organizacion ahora mismo.

100 En este momento, permanecer en mi organizacion es una cuestiéon
tanto de necesidad como de deseo.
Creo que tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta

101 |organizacion.
Me resultaria muy dificil dejar mi organizacion ahora mismo, incluso

102 |siquisiera

103 | Nuestra organizacion es exitosa.

104 | Los objetivos de la organizacién son alcanzados plenamente.

105 | Los individuos estan generalmente satisfechos de trabajar aqui.

106 |La organizacion es respetada por el medio externo.

107 | Nuestra organizacion conoce las necesidades de sus clientes.

108 | El desempefio futuro de nuestra organizacion es seguro.

109 | Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma.

110 Nuestrg organizacion evoluciona mas rapidamente que sus
competidores.

111 | Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacion.

112 Nuestra organizacion reacciona con rapidez a los cambios del
entorno.

113 Nuestra organiz'acién' reacciona con rapidez a la toma de decisiones
en forma proactiva e informada.

114 | Nuestra organizacion es una entidad orientada a resultados.

115 | Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan eficientemente.
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