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JUN NUEVO AISLAMIENTO SOCIAL? UN ABORDAJE DE LA INCIDENCIA
DEL TELETRABAJO EN LA DIMENSION PSICOSOCIAL, EL DESEMPENO Y
LA CULTURA ORGANIZACIONAL VIVENCIADA POR TELETRABAJADORES
EN COLOMBIA'®

Por: Julidn Quintero Veldsquez ?

Resumen

Objetivo. Identificar la incidencia del teletrabajo como modalidad de flexibilizacién laboral
en la dimension psicosocial, el desempefio y la cultura organizacional en teletrabajadores en
Colombia. Método. Estudio cuantitativo exploratorio de corte transversal; se empled un
muestreo por conveniencia a través de un cuestionario de autoinforme web estructurado. En
total se recopilaron 262 cuestionarios validos. Resultado. Los datos obtenidos permiten
comprender que el teletrabajo tiende a incidir de manera particularmente positiva en los
aspectos mas individuales del teletrabajador, reflejados en el desempefio y de la dimension
subjetiva psicosocial, mientras que los componentes colectivos o sociales que requieren de
la existencia de otro como la cultura y los factores mas sociales de la dimension psicosocial,
presentaron una tendencia a mayor incidencia negativa del teletrabajo, pese a que en general
también fueron clasificados con un porcentaje suficiente para considerarse con incidencia
positiva del teletrabajo. Conclusiones. El trabajo como fendomeno humano, el humano como
ser social y el rol vital de las relaciones sociales en el trabajo, advierten al teletrabajo como
modalidad de flexibilizacion laboral espacial que tiende a aislar e individualizar las metas
colectivas en ntcleos mas reducidos o individuales. Entender la naturaleza del teletrabajo a
través del ser humano como ser social, permite abordar y anticipar fenomenos que actiien en
contravia de la misma naturaleza humana, con consecuencia en los trabajadores y las
organizaciones que constituyen.

Palabras claves: teletrabajo, trabajo remoto, factores psicosociales, desempeno, cultura

organizacional.

! Trabajo de Grado para optar al titulo de Magister en Desarrollo Humano Organizacional. Asesor: Jonny Javier
Orejuela Gomez, PhD. Psicologia Social del Trabajo de la Universidad de Sao Paulo.

2 Psicologo, estudiante de cuarto semestre de la Maestria en Desarrollo Humano Organizacional, Escuela de
Administracion. Universidad EAFIT. jquintero4@eafit.edu.co.
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El teletrabajo, también conocido como trabajo a distancia, trabajo desde casa o trabajo
remoto, se ha convertido en una organizacioén del trabajo cada vez mas frecuente en las
organizaciones colombianas. En una nota de prensa publicada por el Ministerio de
Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (2023) se reveld que «en el afo 2020,
4 de cada 10 empresas habia implementado alguna modalidad de teletrabajo: el 18%
implemento teletrabajo, el 19% hizo trabajo en casa y un 12% lo habia implementado, pero
lo dejaron». En el mismo reporte referenciando al Quinto Estudio de Percepcion y
Penetracion del teletrabajo realizado en 2020 en Colombia se revel6 que 17.253 empresas lo
habian implementado ya, sumando un total de 209.173 teletrabajadores, representando un
aumento de mas de 86.000 teletrabajadores frente a los resultados del estudio realizado en

2018.

Han sido dos grandes crisis las que desarrollaron y propulsaron esta nueva alternativa a la
organizacion del trabajo, pero fue en el periodo de aislamiento social provocado por la
pandemia del virus COVID-19, donde las organizaciones en todo el mundo se vieron
enfrentadas a un reto de proporciones sin precedentes en el mundo moderno, que les obligod
a gestionar unas nuevas formas de trabajo alterando el espacio fisico, las caracteristicas
técnicas y psicosociales en sus trabajadores como nunca lo habian hecho y a una velocidad
crucial para su supervivencia (Carnevale et al., 2020). El confinamiento y aislamiento social
aceler6 el cambio tecnologico y la organizacion laboral en las empresas, no solo para
salvaguardar la vida y atender a las disposiciones gubernamentales, sino para mantener su

operacion (Roncal Vattuone, 2021).

Uno de los mayores retos para la gestion de los recursos humanos fue garantizar la adaptacion
de los trabajadores antiguos y nuevos al nuevo modelo y la creacion de normas y politicas
para regularlo. Aunque esta labor no fue totalmente improvisada, pues desde antes se venia

gestando el perfil del que seria el trabajador en entornos cada vez mas digitalizados.

En la tercera edicion del Informe sobre el Futuro de los Empleos del 2020 (World Economic
Forum, 2022), donde el WEF traza los empleos y las habilidades del futuro (2025), de

acuerdo a las tendencias y los cambios mads significativos, se observa que, de las 10



competencias del futuro clasificadas en 4 categorias, s6lo 1 corresponde a la categoria
«trabajando con la gente», que representa la linea de habilidades sociales, mientras que el
resto se reparten entre las categorias de «autogestion», «solucion de problemasy» y «uso de
tecnologiasy». El asunto toma mas relevancia cuando se analiza la evolucion del mismo
informe frente a las 2 entregas anteriores, evidenciando que en el primero del 2010 se

contemplaban 6 competencias de caracter social y en el segundo de 2015 se contemplaron 5.

Esta evolucion nos pone frente a organizaciones que demandan menos habilidades sociales
en un oficio que por su naturaleza aisla socialmente, omitiendo la relevancia y la demanda
social de los trabajadores necesaria para la salud mental (Neffa, 2022; Tellez Bedoya & Tellez

Bedoya, 2022).

Lo inédito del panorama actual, tanto en la practica como en la investigacion, nos pone frente
a un area de estudio que aun tiene mucho por desarrollar desde el campo de las ciencias
sociales y humanas, especialmente para conocer la implicacion del teletrabajo y los cambios
que trae su implementacion bajo una linea que ha sido predominantemente tecnocientifica
(Roncal Vattuone, 2021), tanto en las organizaciones como en los trabajadores, especialmente
al analizarse desde una perspectiva social como la orientada por Rubbini (2018) en su tesis
doctoral titulada Organizaciones que implementan el teletrabajo: recomendaciones para
facilitar las relaciones sociales en el trabajo, donde se parte de 3 premisas: la empresa como
una institucion social generadora de riqueza y subordinada al bien comtn, la centralidad del
hecho humano en las organizaciones y por ultimo el ser humano como un ser social y, por lo

tanto, el papel de las relaciones sociales en su trabajo.

Por todo lo anterior, se propone un abordaje que entiende el fenomeno del teletrabajo como
un fendmeno que presenta, tanto beneficios como desafios para todos sus actores, y la
necesidad de abordarlo desde una perspectiva psicosocial a partir de la siguiente pregunta de

investigacion:



¢;Cual es la incidencia del teletrabajo como modalidad de flexibilizacion laboral en la
dimension psicosocial, el desempernio y la cultura organizacional de teletrabajadores en

Colombia?

Objetivos

General:
e Caracterizar la incidencia del teletrabajo como modalidad de flexibilizacion laboral en
la dimension psicosocial, el desempefio y la cultura organizacional de teletrabajadores

en Colombia.

Especificos:

o ldentificar la percepcion general sobre el teletrabajo en trabajadores bajo modelos de
flexibilizacion laboral en Colombia.

e Describir la incidencia del teletrabajo en la dimensién psicosocial de los
teletrabajadores.

e Describir la incidencia del teletrabajo en el desempefio de los teletrabajadores.

e Describir la incidencia del teletrabajo en la cultura organizacional vivenciada por los

teletrabajadores.

Marco de referencias conceptuales

La incidencia psicosocial del teletrabajo: una aproximacion del estado de Arte:

El proposito de este apartado apunta a establecer el estado del arte, respecto de la cuestion de
la incidencia psicosocial del teletrabajo en la cultura, el desemperio y la productividad, esto
es, evidenciar las tendencias investigativas respecto de la incidencia psicosocial del
teletrabajo como modalidad de flexibilizacion laboral en la dimension psicosocial de la
productividad, el desemperio y la cultura organizacional; para ello se sefialaran y discutirdn
las tendencias, asi como las singularidades, respecto de: los problemas abordados, los

propositos trazados, los marcos de referencias o conceptos utilizados, los tipos de estudio



desarrollados, los sujetos abordados, los instrumentos utilizados, las categorias de andlisis

usadas y los principales hallazgos encontrados.

Respecto de los problemas y propdsitos abordados se encuentra que no existen
investigaciones o publicaciones cientificas relevantes que aborden la totalidad de los temas
propuestos en esta revision y/o que relacionen la variable de teletrabajo con los aspectos
psicosociales puntuales de cualquiera de las variables de cultura y desempeno de forma
directa. Esto condujo a realizar un rastreo con combinaciones de teletrabajo y cada una de
las variables independientes, replanteando también los objetivos generales y especificos de

la investigacion.

Cultura organizacional y teletrabajo:

Respecto a los problemas y propdsitos abordados se encuentra que en cuanto a cultura y
teletrabajo se plantean enfoques diferentes segtin la direccion de la combinacion de variables:
investigar la incidencia de la cultura organizacional en la implementacion, adopcion o
rechazo al teletrabajo, asi como sus ventajas y desventajas (Hoang T. et al., 2008) o los
factores mas prevalentes de la cultura y el clima organizacional en los procesos de migracion

al teletrabajo por el confinamiento Covid-19 (Culma et al., 2020).

También se hallaron investigaciones cuyo proposito fue abordar la cultura desde las teorias
de la comunicacion y como el teletrabajo puede constituirse como un fenémeno de la
comunicacion y una construccion social interdependiente a la cultura organizacional en la
que se desarrolla (Hylmo & Buzzanell, 2002) y el papel de la comunicacion organizacional
en la implementacion de un modelo de teletrabajo y su factor movilizador de la cultura en
torno a éste (Munoz et al., 2017). Al revisar relacion entre variables de teletrabajo y su
impacto en la cultura, se hallé un estado del arte cuyo producto final fue mas reflexivo en
torno a esta relacion (Mendieta, 2021) que una herramienta para identificar investigaciones

con ese proposito.

Los referentes conceptuales en torno a estas variables fueron predominantemente teletrabajo

y sus sindnimos, sin diferencias profundas mas alld de lo legal contractual como el trabajo



remoto, trabajo en casa, trabajo hibrido (Culma et al., 2020; Mufoz et al., 2017; Hoang T. et
al., 2008; Hylmo & Buzzanell, 2002; Mendieta, 2021). Aunque la cultura organizacional
como concepto no admitio referencias conceptuales de mayor amplitud en términos, Hylmo
& Buzzanell (2002) abordaron desde un modelo especifico como los lentes de la cultura

organizacional (integracion, diferenciacion y fragmentacion).

Frente a los tipos de estudio, 2 desarrollaron componentes reflexivos (Culma et al., 2020;
Mufioz et al., 2017), Hylmo & Buzzanell (2002) con una propuesta explicativa y Hoang T. et
al. (2008) emplearon un modelo descriptivo. Mendieta (2021) desarroll6 un estado del arte.
Aunque no hay una tendencia marcada, es importante mencionar que no es un campo con

mucho desarrollo cuantitativo/experimental.

La tendencia en el abordaje de sujetos fue con grupos de entre 25 hasta 78 participantes.
Hylmé & Buzzanell (2002) realizaron su investigacion a partir de 37 participantes de una
entidad del gobierno de los EE. UU. entre teletrabajadores contractualmente a
teletrabajadores casuales sin ningiin acuerdo explicito y alternancia entre trabajo presencial
y remoto. Para el trabajo de Hoang T. et al (2008) participaron 78 teletrabajadores de los
cuales 71 eran de EE. UU., 2 de Europa y 5 de Asia. En el trabajo de Culma et al. (2020)
participaron 25 teletrabajadores radicados en Colombia. Los estudios de Muiioz et al. (2017)
y Mendieta (2021) al ser reflexivo y estado del arte respectivamente no aplican para este

analisis.

Los instrumentos principalmente utilizados fueron variados. Hylmé & Buzzanell (2002)
emplearon una entrevista semiestructurada con un cuestionario sociodemografico. Hoang T.
et al (2008) y Culma et al. (2020) emplearon cuestionarios con reactivos tipo Likert. Los
estudios de Mufoz et al. (2017) y Mendieta (2021), al ser reflexivo y estado del arte
respectivamente, no aplican para este analisis. De los 5 estudios analizados, 4 tenian un
disefio cualitativo (Culma et al., 2020; Mufioz et al., 2017; Hylm6 & Buzzanell, 2002;

Mendieta, 2021), mientras que el de (2008) Hoang T. et al., tuvo un disefio cuantitativo.



En relacion con las categorias de analisis, todos coincidian en las categorias de teletrabajo y
cultura organizacional, complementados con los lentes de la cultura organizacional:
integracion, diferenciacion y fragmentacion (Hylmoé & Buzzanell, 2002); percepcion
favorable o desfavorable del teletrabajo (Hoang T. et al., 2008); conexién interna y cultura
organizacional externa (Mendieta, 2021); clima organizacional (Culma etal., 2020) y

comunicacion organizacional (Mufoz et al., 2017).

Finalmente, respecto de los principales hallazgos, tenemos que en la investigacion de Hylmo
& Buzzanell (2002) se encontr6 una cultura «conectada a través de mitos utdpicos (lente de
integracion), dividida por el tiempo, el espacio, la organizacion del trabajo y la capacidad de
promocion (lente de diferenciacion), y plagada de misterio, paradoja y ambigiiedad (lente de
fragmentacion)» (p. 352). Mientras que Hoang et al (2008) encontraron que la cultura es uno
de los factores disuasorios del teletrabajo, mientras que los teletrabajadores ven su modelo
de trabajo con buenos ojos, y la mayoria de ellos estarian dispuestos a buscar otro trabajo de

condiciones similares.

Por parte de Mendieta (2021), se concluye que el teletrabajo modifica la forma de
organizacion en las empresas y su estructura, produciendo un efecto interno en los
trabajadores y la conexion entre los mismos, lo cual es un desafio para la cultura
organizacional. Una conclusion muy relevante en la investigacion de Culma et al. (2020), es
que el principal problema que incide en la cultura, el clima organizacional y teletrabajador

es la falta de preparacion y entrenamiento para esta forma de organizacion del trabajo.

Muioz et al. (2017) revelaron el papel fundamental de la comunicacion como la transmisora
de valores en la cultura organizacional, a su vez que cumple un rol que facilita encuentros y
didlogos que se requieren para la inclusion y compresion por parte de los protagonistas en la

implementacion del teletrabajo.

Desemperio y teletrabajo
En relacion a los propositos tratados en el desempefio laboral y el teletrabajo, se tienen

investigaciones que se centran en factores que influyen en el rendimiento laboral cuando se
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trabaja desde casa en Malasia (Orissa & Shahrom, 2022), la relacion entre el teletrabajo, la
motivacion y el desempeiio en teletrabajadores de Costa Rica durante el confinamiento por
Covid-19 (Gutiérrez & Solano, 2020) y el papel de los rasgos individuales de autocontrol de
los teletrabajadores en el desempefio cuando se trabajo desde casa, debido también a la
pandemia en Reino Unido (Baumann et al.,, 2023). Sin abordarse de manera directa e
intencional, en las tres investigaciones se abordan dimensiones psicologicas y psicosociales

del trabajador.

En lo que corresponde a los marcos de referencia o conceptos de estas investigaciones,
coincide que todas se desarrollaron en el marco de la pandemia por Covid-19, y en este
sentido los estudios se hicieron durante el aislamiento generado por ésta, por lo que los
referentes conceptuales se constituyen a partir de analizar aspectos o hipotesis sobre el
desempefio durante el teletrabajo o trabajo en casa temporal, a través de conceptos como
entorno laboral, liderazgo y apoyo organizacional (Orissa & Shahrom, 2022); motivacion
(Gutiérrez D. & Solano A., 2020) y distractores del trabajo, satisfaccion en el trabajo,

bienestar y depresion (Baumann et al., 2023).

Los tipos de estudio desarrollados fueron de caracter variado, abarcando un anélisis
descriptivo o de correlacion (Orissa & Shahrom, 2022), exploratorio — reflexivo (Gutiérrez

& Solano, 2020) y longitudinal — descriptivo (Baumann et al., 2023).

La tendencia en el abordaje de sujetos estuvo marcada por el uso de grupos numerosos que
incluyen sectores publicos y privados que van desde 153 teletrabajadores en Malasia (Orissa
& Shahrom, 2022), 188 teletrabajadores en Costa Rica y la investigacion longitudinal de
Baumann et al. (2023), que inici6 con 400 teletrabajadores en la primera etapa, hasta los 258

que llegaron a la tercera.

Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios (Gutiérrez & Solano, 2020; Orissa &
Shahrom, 2022) y una encuesta de respuestas cerradas con una abierta (Baumann et al.,

2023).
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En relacion con las categorias de analisis usadas se encuentran el rendimiento (desempefio),
entorno laboral, liderazgo y apoyo organizacional en la investigacion de disefo cualitativo
de Orissa & Shahrom (2022). Por su parte Gutiérrez & Solano (2020) realizaron un analisis
a partir de las categorias de motivacion, desempefio y teletrabajo en su investigacion de
disefio mixto. Baumann et al. (2023), por su parte, emplearon la categoria de autocontrol
para analizar su papel en el desempefio a través de los distractores de trabajo y la consiguiente

satisfaccion en el trabajo que se genera a través del teletrabajo.

Finalmente, respecto de los principales hallazgos encontrados, se tiene que el apoyo
organizacional no influye en el rendimiento de los teletrabajadores, pero las variables de
entorno laboral y liderazgo si tienen un impacto considerable (Orissa & Shahrom, 2022),
mientras que en la investigacion de Gutiérrez & Solano (2020) encontrd que 6 de cada 10
personas incrementaron su desempeiio durante el teletrabajo, gracias a aspectos individuales
que incidieron en su motivaciéon, como mayor concentracion, disponibilidad de tiempo,
mayor espacio para la familia, tiempo para descansar, mejores tiempos de
alimentacion. Sin embargo, este estudio revela que el teletrabajo conlleva aspectos
negativos, como el estrés laboral, mayor carga de trabajo y ampliacion de la jornada laboral,
que también incide negativamente en el desempefio y la motivacion. Por otro lado, en la
investigacion de Baumann et al. (2023) se revela que los trabajadores experimentaron la
transicion al teletrabajo por la pandemia como algo positivo y el autocontrol jugd un papel
importante en la adaptacion a este modelo de trabajo, pero el alcance no permite desentrafiar

el mecanismo exacto de ese efecto.

Productividad y teletrabajo

Respecto de los problemas abordados o propdsitos de las investigaciones, se tiene que si bien
hay registros de décadas atras sobre investigaciones en este tema, la Ultima década y
especialmente en los afos que contemplaron las pandemia por Covid-19, los estudios
alrededor de estas dos variables aumentaron considerablemente. Se empled el concepto de
productividad adicional al de desempefio, entendiendo que son conceptos que carecen de

desambiguacion, siendo productividad o productivity de un uso mas habitual que desempefio
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0 performance en investigaciones publicadas en inglés, especialmente de regiones como Asia

o Norteamérica, sin hallarse diferencias significativas entre el uso de un concepto u otro.

Siendo asi, la busqueda se centro en esta tltima década, hallando investigaciones que abordan
la relacion entre el teletrabajo y la productividad con variables o factores que pudieran
intervenir o ser mediadoras, tales como la experiencia previa del teletrabajador (Torten et al.,
2016); el estrés por conciliar el trabajo y tareas domésticas, los tiempos de desplazamiento y
las interrupciones en el trabajo (Kazekami, 2020); la motivacion y la conciliacion de la vida
laboral y familiar (Nurmeida et al., 2021); el papel del entorno de trabajo y el bienestar
psicologico (Chu et al., 2022); caracteristicas etnograficas del trabajo y la satisfaccion laboral

(Bansod & Dasgupta, 2022) o el papel de las herramientas digitales (Martin et al., 2022).

Otro grupo de investigaciones formularon relaciones con una Optica diferente entre el
teletrabajo y la productividad, como fue la de Peldez & Lopez (2013), que propuso analizar
la relacion recursiva entre la calidad de vida y la productividad, desde la perspectiva de los
actores involucrados en la empresa (trabajadores y directivos) para plantear un modelo de
teletrabajo que articule la productividad con la calidad de vida laboral. Stoicov & Tiru (2021)
plantearon analizar, desde la literatura, el impacto del teletrabajo en factores como la eficacia,
la actitud hacia el teletrabajo y el trabajo convencional, la calidad de la vida laboral y familiar,
el medio ambiente, la satisfaccion laboral y la integracion de la vida laboral y familiar, la

productividad, el aspecto social del trabajo, la flexibilidad y la adaptabilidad.

También se encontraron algunas propuestas que abordaron la cuestion desde un estado del

arte (Benjumea-Arias et al., 2016; Pinto & Muioz, 2020; Stoicov & Tiru, 2021).

En lo que corresponde al marco de referencias usado, se encontrd una tendencia marcada por
la pandemia por Covid-19, fomentando la conceptualizacion e investigacion del teletrabajo
y la productividad en el marco de confinamiento (Chu et al., 2022; Martin et al., 2022;
Morikawa, 2022; Nurmeida et al., 2021; Pinto & Muioz, 2020). Otros referentes hallados
son la calidad de vida (Benjumea-Arias et al., 2016; Pelaez & Lopez, 2013; Stoicov & Tiru,
2021), el capital humano (Torten et al., 2016), la satisfaccion laboral (Bansod & Dasgupta,
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2022; Kazekami, 2020; Martin et al., 2022; Torten et al., 2016), diferentes variantes de estrés
(Bansod & Dasgupta, 2022; Chu et al., 2022; Kazekami, 2020), balance vida/trabajo (Chu
et al., 2022; Kazekami, 2020; Nurmeida et al., 2021; Stoicov & Tiru, 2021).

Los tipos de estudio fueron principalmente descriptivos (Chu et al., 2022; Kazekami, 2020;
Martin et al., 2022; Morikawa, 2022; Nurmeida et al., 2021), estados del arte con algunos
componentes reflexivos (Benjumea-Arias et al., 2016; Pinto & Muiioz, 2020; Stoicov & Tiru,
2021), exploratorios (Pelaez & Lopez, 2013; Torten et al., 2016) y uno de ellos correlacional
(Bansod & Dasgupta, 2022).

La tendencia en el abordaje de los sujetos fue uniforme, dada la variable dependiente del
teletrabajo en todos los estudios. Se destaca la presencia de bastantes investigaciones con
poblacion asiatica (Bansod & Dasgupta, 2022; Chen et al., 2023; Chu et al., 2022; Kazekami,
2020; Morikawa, 2022; Nurmeida et al., 2021), no por alguna particularidad geografica, sino
por el interés en este tema por parte de los investigadores de esa region. De esto se destaca
el alto volumen de participantes, obteniendo investigaciones de hasta 9.200 (Kazekami,
2020) o 5.105 (Morikawa, 2022) participantes. También hay estudios con poblacion del
continente americano, especificamente Colombia (Peldez & Lopez, 2013) con un niimero
indeterminado de participantes de una empresa del sector energético y EE. UU. (Torten et al.,
2016) con 406 teletrabajadores. Por otro lado, se encontré un estudio con poblacion de

Luxemburgo, Europa con 438 participantes (Martin et al., 2022).

Los instrumentos principalmente utilizados para la recoleccién de los datos fueron las
encuestas (Chu et al., 2022; Kazekami, 2020; Martin et al., 2022; Morikawa, 2022; Nurmeida
etal., 2021; Torten et al., 2016), de las cuales la propuesta de Kazekami (2020) se basé en
encuestas de bases de datos y registros gubernamentales oficiales no constituidos
propiamente para la investigacion. Los cuestionarios también se hicieron presentes en las
investigaciones de Bansod & Dasgupta (2022) y Peldez & Lopez (2013). Estos ultimos los

complementaron con grupos focales y entrevistas semiestructuradas.
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En cuanto al disefo de investigacion, se destaca la cantidad de investigaciones de enfoque
cuantitativo (Bansod & Dasgupta, 2022; Chu et al., 2022; Kazekami, 2020; Martin et al.,
2022; Morikawa, 2022; Nurmeida et al., 2021), los cuales provienen principalmente del
continente asiatico. Las propuestas con un enfoque cualitativo de enfoque exploratorio fueron
las correspondientes a Peldez & Lopez (2013) y Torten et al. (2016), mientras que las demas,
con enfoque cualitativo, correspondieron a estados del arte (Benjumea-Arias et al., 2016;

Pinto & Mufioz, 2020; Stoicov & Tiru, 2021).

En relacion a las categorias de andlisis se asemejo mucho a los referentes conceptuales
empleados, hallando que se repitieron conceptos como calidad de vida (Benjumea-Arias
et al., 2016; Pelaez & Lopez, 2013; Stoicov & Tiru, 2021), la satisfaccion laboral (Bansod &
Dasgupta, 2022; Kazekami, 2020; Martin et al., 2022; Torten et al., 2016), el estrés (Bansod
& Dasgupta, 2022; Chu et al., 2022; Kazekami, 2020), balance vida/trabajo (Chu et al., 2022;
Kazekami, 2020; Nurmeida et al., 2021; Stoicov & Tiru, 2021) y la productividad como
variable simple, sin emplear otros factores que se subdividan en el analisis de ésta (Chu et al.,
2022; Kazekami, 2020; Martin et al., 2022; Morikawa, 2022; Pelaez & Lopez, 2013; Pinto
& Muiioz, 2020; Torten et al., 2016).

Finalmente, respecto a los principales hallazgos Peldez & Lopez (2013) exponen que el
teletrabajo un una forma de aprovechar los recursos y los ciclos productivos en la empresa
que estudiaron. En la investigacion de Torten et al. (2016), se encontré una relacion
estadisticamente significativa entre los afios de experiencia teletrabajando con la
productividad en el teletrabajo, concluyendo que la formacion y experiencia son dos factores
criticos para el éxito en este modelo de trabajo. Benjumea-Arias et al. (2016) concluyeron
que la adecuada gestion de la flexibilidad horaria, combinada con una jornada laboral
organizada, son factores que movilizan el compromiso y la responsabilidad, por lo tanto, la

productividad de los teletrabajadores.

Kazekami (2020), por su parte, encontr6é que unas horas de teletrabajo tienden a aumentar la
productividad, pero bajo jornadas muy extensas la productividad decae y, ademas, si bien el

teletrabajo tiende a aumentar el estrés asociado a la conciliacién entre tareas cotidianas en
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casa y las labores propias del teletrabajo, este estrés no influye negativamente en la
productividad. Lo anterior, en la misma investigacion, se relaciona también con que, aunque
el teletrabajo aumenta la satisfaccion y felicidad en el trabajo, estos factores no se asocian

directamente con un aumento en la productividad.

Pinto & Mufioz (2020) mencionan que beneficios del teletrabajo como la reduccion del estrés
0 mayor satisfaccion son mas y mejor percibidos por quienes tienen una mayor necesidad de
autonomia. Ademads, también refieren hallazgos bibliograficos frente a la sensacion de
aislamiento en el teletrabajo, la cual comienza a hacerse notoria a partir de mas 3 dias de
teletrabajo a la semana. Otro hallazgo relevante es que en estructuras de trabajo centradas en
proyectos el contacto fisico, es mas importante en etapas iniciales, luego se hace menos

relevante para las personas.

Otro estado del arte refiere hallazgos respecto a dificultades frente al teletrabajo, haciendo
alusion a la falta de interaccion social, falta de intimidad, de gestion del tiempo; pero también
refieren hallazgos de un metaanalisis de 32 correlaciones de estudios empiricos, hallando una
relacion baja pero positiva entre el teletrabajo y los resultados de la organizacion (Stoicov &

Tiru, 2021).

Nurmeida et al. (2021) encontraron que, durante la pandemia, el rendimiento de las personas
que iniciaron un acuerdo de trabajo flexible, como el teletrabajo o trabajo desde casa,
aumentaron su rendimiento. Chu et al. (2022) encontraron que un equilibrio entre el trabajo
y la esfera familiar de los trabajadores, esta relacionado con mayores niveles de felicidad en
el trabajo, conduciendo a un efecto significativo en el nivel de productividad, cuando se les

encomendo trabajar desde casa también en el contexto de la pandemia.

Morikawa (2022), en cambio, encontrd que aspectos como los obstaculos en la comunicacion
entre trabajadores desde casa y la necesidad de estar en la oficina para realizar ciertas tareas,
son obstaculos importantes para la productividad en el teletrabajo. Esta investigacion lo
asocia con el contexto de aislamiento obligatorio, que llevé a adoptar el teletrabajo de manera

repentina, por lo que la productividad no se afectaba tanto cuando habia mecanismos de
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seleccion y aprendizaje especificos de nuevos adoptantes del teletrabajo. Otro estudio
encontr6 que el uso de unas herramientas digitales especificas empleadas durante el
teletrabajo estaba asociado a un mayor flujo y sobrecarga de informacion, derivando en mas
estrés y menos satisfaccion y, por lo tanto, en una menor productividad por parte del

teletrabajador (Martin et al., 2022).

Psicosocial en el teletrabajo:

Respecto a los problemas y propositos abordados se encuentra que en cuanto a aspectos
psicosociales en el teletrabajo, se plantearon estudios sobre los riesgos en los mismos
(Rubbini, 2012), revisiones de la literatura disponible al respecto en trabajos de tesis de
maestria (Guedez, 2021), abordajes desde el lente del malestar en el trabajo dadas las
circunstancias impuestas por la pandemia (Malvezzi et al., 2022; Moreno et al., 2022),
abordajes desde la triada gobierno-trabajadores-empleadores (Cifuentes-Leiton, 2020),
estudios que surgieron en pleno cambio durante la pandemia con el fin de minimizar el
impacto de la transicion al trabajo en casa de la época (Alarcon Moyano, 2021) y enfoques

desde HSEQ/SST (Molina Bravo, 2021).

En general, la mayoria de literatura al respecto data de tesis de pregrado y maestrias de los
cuales se retoman exclusivamente las de maestria por la riqueza conceptual y biografica

(Guedez, 2021; Molina, 2021).

Los referentes conceptuales se dan en 3 lineas: lo psicosocial desde una perspectiva social
(Cifuentes-Leiton, 2020; Montanez et al., 2007a), desde una perspectiva clinica (Malvezzi
et al., 2022; Moreno et al., 2022) y desde la teoria de los factores de riesgo psicosociales
enfocada en la salud mental (Alarcon Moyano, 2021; Guedez Olivar, 2021; Molina Bravo,
2021; Rubbini, 2012; Salanova et al., 2005). De estos ultimos, destaca uno cuyo enfoque
cuantitativo cruza 3 variables: autoeficacia, sobrecarga cuantitativa y afrontamiento

(Salanova et al., 2005).

Frente a los tipos de estudio, no se hallaron muchos de corte cuantitativo-experimental y

predominan los desarrollos reflexivos (Malvezzi et al., 2022; Montafiez et al., 2007a; Moreno
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etal.,, 2022; Rubbini, 2012), del estado del arte o revisiones exploratorias similares
(Alexander Alarcon-Moyano, 2021; Guedez Olivar, 2021; Molina Bravo, 202) y estudios
cualitativos dentro de los cuales se destaca un estudio de caso de corte transversal (Cifuentes-
Leiton, 2020). En materia cuantitativa, se ha analizado el papel modulador de la autoeficacia
en relacion a las demandas del trabajo y el afrontamiento en un estudio descriptivo no

experimental (Salanova et al., 2005).

En referencia a los instrumentos empleados, se hall6 el uso de entrevistas a profundidad bajo
analisis del discurso por mapas de asociacion de ideas (Cifuentes-Leiton, 2020), los
autoinformes con analisis estadistico de datos (Salanova et al., 2005) y las revisiones de
literatura (Alarcon Moyano, 2021; Guedez Olivar, 2021; Malvezzi et al., 2022; Molina
Bravo, 2021; Montafiez et al., 2007a; Rubbini, 2012).

La tendencia en el abordaje de sujetos es variada. Por el lado cuantitativo se empled una
muestra conformada por 625 trabajadores en Espafia. En cuanto al estudio de caso, se realiz6
con un grupo de 9 personas compuesto por 3 personas de cada grupo (gobierno, empleadores,

teletrabajadores) (Cifuentes-Leiton, 2020).

Finalmente, respecto de los principales hallazgos encontrados tenemos que en las diferentes
revisiones bibliograficas y estados del arte se evidencia la poca cantidad de estudios al
respecto, especialmente los de corte cuantitativo (Guedez Olivar, 2021; Molina Bravo, 2021).
Por otro lado, también se evidencia la importancia del abordaje de lo psicosocial y la clinica
del trabajo, como una perspectiva critica frente a las nuevas formas predominantes de la
gestion y administracion del trabajo y el tecnoestrés fruto de esas practicas (Malvezzi et al.,
2022). El papel modulador, que podria jugar la autoeficacia frente a las demandas del trabajo

y la activacion de conductas de afrontamiento (Salanova et al., 2005).
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Punto de ruptura:

En suma, como punto de ruptura podria considerarse que no se hallaron investigaciones que
relacionaran el impacto o la incidencia del trabajo u otras formas de flexibilizacion laboral
semejantes como el trabajo en casa o trabajo remoto, con los aspectos psicosociales de la

cultura organizacional, el desempeio y la productividad.

Se destaca la enorme cantidad de tesis de pregrado y maestria dedicadas a investigar la
incidencia del teletrabajo en la cultura organizacional, sin embargo, existe una enorme
carencia de publicaciones indexadas en revistas o bases de datos académicas sobre el tema,
especialmente desde un enfoque empirico, cuantitativo y con muestras significativas. Frente
a este tema, se identific6 la necesidad de indagar mas sobre como el aislamiento fisico, los
cambios en los canales y formas de comunicacion, asi como los entornos donde se trabaja,
propios del teletrabajo, pueden incidir en la cultura organizacional, entendida tanto desde su
estructura mas formal como desde los relatos que la constituyen y transmiten mitos, valores

y creencias entre las personas pertenecientes a una organizacion.

Asimismo, frente al desempefio y la productividad, se encontré que el grueso de
investigaciones se ha centrado principalmente en la productividad, aunque la ambigiiedad de
términos lleva a que en ocasiones se desarrolle conceptualmente a ambas sin una diferencia
clara, incluso mezclando otros términos como la eficacia en el trabajo o el rendimiento,
propio mas de los anglicismos, pero desarrollado como desempefio al final. Aunque la
productividad puede ser una variable mas compleja de medir por la cantidad de metodologias

que existen, las investigaciones halladas cuadruplicaron a las de desempefio.

Aunque parece haber un consenso sobre la influencia positiva del teletrabajo en el desempeiio
y la productividad, algunos estudios sugieren que no es una relacion tan armonica y simple,
ya que algunos factores pueden incidir negativamente en esa relacion, particularmente los
relacionados al teletrabajador. Frente al efecto psicosocial que produce el teletrabajo en las
personas y su incidencia en la productividad, se hallé que el estrés, la satisfaccion, el estilo

de liderazgo del lider, el interés por la autonomia, las relaciones sociales, que pueden tener
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efectos positivos, adversos o neutros, sin que exista un factor que medie como movilizador

positivo o negativo de esta relacion siempre.

El teletrabajo: una aproximacion conceptual

El teletrabajo fue conceptualizado por primera vez en Estados Unidos por Jack Nilles en 1974
como modelo de trabajo en un informe titulado Telecommunications - transportation
tradeoffs: options for tomorrow, como una alternativa para no afectar la fuerza laboral y
disminuir los costos de produccion por el cambio de estructura de costos, derivado de la crisis
del petréleo que atravesaba todo el mundo en ese momento (Nilles, 1988), al proponer
realizar el trabajo desde casa a través de las telecomunicaciones para evitar, principalmente,

el gasto de combustible durante los desplazamientos de los trabajadores a las empresas

(Gentilin, 2022).

En el contexto colombiano, el concepto de teletrabajo es definido en la Ley 1221 (2008)
como:
Una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de actividades
remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las
tecnologias de la informacion y comunicaciéon -TIC- para el contacto entre el
trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio
especifico de trabajo.
Gentilin (2022) define el teletrabajo como una modalidad laboral donde las personas ejecutan
sus labores sin desplazarse y/o compartir un lugar fisico en comun, es decir, el cumplimiento
de las labores se lleva a cabo de manera remota a través de las TIC, las cuales también
propician y facilitan la interaccion. En el mismo articulo se expone como este modelo de
flexibilizacion laboral estd asociado a beneficios como reduccion de costos, tanto para el

teletrabajador como para las organizaciones, mayor productividad, menos estrés, entre otros.

Gentilin (2022) también menciona que €ste permite una mayor inclusion social al romper
algunas barreras fisicas o geograficas, genera una reduccion de los desplazamientos, lo cual
se asocia con menor trafico y menos emision de dioxido de carbono, incorporacion de talento

humano competente lejos de las organizaciones.
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Para Tunal (2012) el teletrabajo no supone un modelo nuevo de trabajo, sino una forma
distinta entre la relacion del mundo del trabajo y el del no-trabajo. Esto, porque sin suponer
cambios en el modelo productivo y macroecondémico, €s una nueva expresion que
basicamente llevo al trabajo a la esfera doméstica, la vida privada, substrayéndolo de los

pisos dedicados por una organizacion a su trabajo, es decir, un cambio fisico-espacial.

Neffa (2022) destaca el papel de las TIC en lo que considera la migracion del trabajador a su
domicilio, al permitir romper la barrera de tiempo y espacio que impone el cuerpo y que
obligaba al trabajador a permanecer en una sede determinada por su organizacién para
desempeiiar sus funciones. En su analisis, define las siguientes modalidades bajo las cuales
se presenta el teletrabajo:

e Un modo de relacion laboral regida por un contrato de trabajo

e Un trabajo autbnomo

e Un trabajo no registrado, que no se limita exclusivamente al informal

La definicion general del teletrabajo permite inferir facilmente también la del teletrabajador
como aquel que trabaja a distancia, comunicandose con empleadores, compafieros o usuarios
y consumidores de su producto o servicio a través de las TIC, no obstante, no cualquier
trabajador puede ser teletrabajador. Neffa (2022) menciona algunas barreras para entrar a este
modelo de trabajo, como poseer algunos de los equipamientos necesarios para adecuar su
lugar de trabajo o tener cierto nivel de familiarizacion y/o instruccion con las herramientas

TIC, con las que se realizardn las actividades laborales.

De acuerdo con Tunal (2012), para ingresar al mundo del teletrabajo se deben cumplir las
siguientes caracteristicas:
e Tener un empleo susceptible de ser informatizado
e Que esa informatizacion agregue valor
e La organizacion debe contar con la capacidad econdémica para adquirir las
herramientas o generar el entorno digital de teletrabajo
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e El teletrabajo debe ser una opcion gracias al tipo de bienes o servicios que ofrece
la empresa

e Adaptarse y calificarse al entorno digital que supone el teletrabajo

Una confusion habitual de los términos en paises de habla hispana es el de teletrabajo con
trabajo virtual, trabajo remoto y trabajo a distancia, sin embargo, en la revision de Gentilin
(2022) en Google Trends, la tendencia de uso de los conceptos asociados a teletrabajo en
internet, a través de busquedas, muestra que el concepto mas usado es el de teletrabajo. Esto
obedece a que pueden existir diferencias a nivel contractual de herramientas TIC y a nivel
juridico, mientras que el hispanohablante suele usar los términos de forma indistinta

(Gentilin, 2022).

En Colombia la desambiguacion conceptual no es tan clara, ya que en términos generales los
limites fisico-espaciales se mantienen y el flujo de trabajo y comunicacion se realiza a través
de TIC, tanto para el teletrabajo, como para el trabajo en casa y el trabajo remoto, pero en

materia regulatoria si existen diferencias.

El teletrabajo definido y regulado bajo la Ley 1221 de 2008, el Decreto 884 de 2012 y la
Resolucion 2886 de 2012, se comprende como un modelo contractual que permite el
desarrollo de las funciones laborales desde uno o varios lugares especificos que el trabajador
pacta con la organizacion (teletrabajo autébnomo), la alternancia durante varios dias a la
semana entre su lugar de trabajo en la organizacion y su domicilio (teletrabajo suplementario)
o cuando no se posee un itinerario especifico de alternancia ni un lugar de domicilio definido

como el sitio exclusivo de teletrabajo (teletrabajo movil).

El trabajo remoto regulado y reglamentado a través de la Ley 2121 de 2021 y el Decreto 555
de 2022 comprende este modelo contractual como aquél que permite desempear las
funciones a través de cualquier lugar, sin permitirle al empleador citar a sus trabajadores
remotos de manera presencial y menos establecer el cambio a la modalidad de trabajo

presencial.
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No tan comun como lo fue durante la pandemia, pero que contintia con vigencia legal ha sido
el trabajo en casa, reglamentado por la Ley 2088 de 2021 y el Decreto 649 de 2022, que fue
creado principalmente con el fin de permitir enviar a los trabajadores a realizar sus labores
desde casa por alguna razén apremiante, urgente y temporal. En este marco, el trabajador no
se puede negar a volver a la presencialidad cuando la situacion sea superada y su empleador

lo determine.

En inglés, el término mas empleado durante mucho tiempo fue telecommuting (Gentilin,
2022), como lo adoptd inicialmente Jack Nilles (1988) a mediados de los setenta y
manteniendo un origen semantico estrechamente relacionado con el uso de las TIC. Sin
embargo, como se muestra en el mismo analisis, hacia 2009 comenz6 a tener mayor
prevalecia el término remote work y mas recientemente hacia la pandemia el término virtual
work y justamente estos dos conceptos son los que mas predominan en el &mbito académico,
por encima de la traduccion literal que seria feleworking, que empezd a cobrar fuerza después

de la pandemia (Gentilin, 2022).

Para efectos del presente trabajo, se desambigua el concepto a partir de los puntos en comin
de todo aquello contemplado como el acto de teletrabajar en si, los cuales son el espacio:
fuera de los limites fisico-espaciales de la organizacidon y que segin la norma que lo regule
puede ser desde casa o en cualquier lugar, con o sin alternancia con una sede de trabajo, lo
que da lugar al uso de diferentes categorias, como es el caso colombiano ya mencionado y el
otro es la interaccion con sus actividades laborales a través de las TIC (Barrero et al., 2021;
Carnevale et al., 2020; Gentilin, 2022; Lewis, 2012; Neffa, 2022; Riggle et al., 2009;
Rubbini, 2018; Tunal, 2012).

En cuanto al horario e intensidad, Rubbini (2018) expone que un teletrabajador puede serlo
a tiempo completo o parcialmente, con alternancia en la sede fisica destinada por la empresa
(considerados modelos de teletrabajo hibridos). Se considera teletrabajador cuando es
habitual y no algo esporadico (trabajo en casa) y el horario puede o no coincidir con el resto
del grupo de teletrabajadores, considerando que puede haber varios miembros de un equipo

en diferentes husos horarios.
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El desemperio: mas alla de los resultados

El concepto de desempefio laboral, al igual que muchos otros en la administracion, tiene un
origen que se remonta a practicas militares. Bautista et al. (2020) presentan la evolucion del
concepto conocido inicialmente como descripcion de puesto, el cual comienza a tomar
relevancia para dar mérito a los militares que entregaban sus informes a tiempo o que hacian

una correcta administracion y gestion del armamento.

Fue maés adelante, a principios del siglo XX, donde de acuerdo con Maristany (2000 como
citado en Bautista et al., 2020) surge el término de desempefio laboral en EE. UU., aplicado
a los vendedores contratados por el gobierno; mientras en el ejército, en la misma época, se
empezaron a orquestar las primeras evaluaciones de desempefio a cargo de un jefe,

clasificando a los evaluados por su nivel de desempefio.

No existe un consenso para definir el desempeio laboral, principalmente porque existen
muchas posturas sobre las dimensiones especificas que se le atribuyen y, que a su vez, lo
definen. Viswesvaran & Ones (2000) proponen agrupar los modelos segin 3 grandes grupos
de dimensiones: desempefio en la tarea, comportamiento de ciudadania organizacional y

comportamientos contraproducentes.

Desde esta perspectiva, el desemperio en la tarea se entiende como aquel limitado a la
descripcion de un puesto de trabajo y al cumplimiento a cabalidad de sus funciones. Sin
embargo, aunque éste fue el empleado por mucho tiempo para entender el desempetio laboral
y se remonta principalmente a sus inicios, no explica el desempefio con la evolucion o los
cambios que tiene un puesto de trabajo o el trabajador en la empresa (Viswesvaran & Ones,

2000).

Continuando con la linea explicativa de Viswesvaran & Ones (2000), el comportamiento de
ciudadania organizacional (OCB), se refiere a las dimensiones del desempefio relacionadas
con factores individuales, discrecionales y generalmente extralaborales que no estan
explicitas en los manuales de funciones, descriptores de cargos y que en consecuencia se

expresan mas alld de las exigencias normativas del cargo, para promover la eficacia de su

24



organizacion a través de conductas como la cooperacion, el altruismo, proyeccion externa de

una imagen organizacional favorable, desarrollo de si mismo, entre otras (Organ et al., 2006).

Por ultimo, los comportamientos contraproducentes segin Viswesvaran & Ones (2000), se
refieren a las conductas voluntarias que entorpecen o son negativas para la eficacia de la
organizacion y suelen expresarse como afectacion a la propiedad, violencia, impuntualidad,

improductividad voluntaria y ausentismo.

El modelo desarrollado por Toro (2010) parte de una caracterizacion cercana a la de
Viswesvaran & Ones (2000) del desempeio laboral. En la validacion de la Escala para la
Evaluacion del Desemperio el autor comprende tres dimensiones: cumplimiento de las
funciones y responsabilidades del cargo, conocida como desempeiio intrarrol; las actividades
o conductas positivas para la organizacion, comprendidas como desempefio extra-rol; y el
apego a las normas y pautas dictadas por la organizacion referentes a la dimension del

cumplimiento de normas (Sanin & Salanova, 2014).

En la revision teorica realizada por Bautista Cuello et al. (2020) se desarrolla el modelo que
Campbell (2012) teoriz6 en varias publicaciones a principios de los afios noventa y que a hoy
sigue vigente, principalmente como modelo evaluativo del desempefio laboral en las
practicas administrativas. Este modelo también es muy similar al de Toro (2010) y
especialmente al de Viswesvaran & Ones (2000), ya que lo conjuga en tres dimensiones. La
primera, llamada desemperio en la tarea, obedece al logro y cumplimiento de las
responsabilidades del cargo de acuerdo con las propias capacidades y conocimientos,
tratandose de una dimension con un alto componente técnico. La segunda hace referencia a
los comportamientos contraproducentes, como aquellos actos voluntarios y deliberados que
benefician al trabajador en perjuicio de la organizacion. La tercera y ultima llamada
desemperio contextual se entiende como aquellos comportamientos individuales y
espontdneos que superan lo esperado en el cargo e impactan directamente la esfera
organizacional, como puede ser el apoyo a los demés compafieros, la defensa de la imagen

organizacional o la ejecucion de tareas fuera del alcance del cargo.
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Para definir el desempeno, desde la perspectiva de Toro (1988), se debe partir de la diferencia
que existe entre el desempeio de una persona y los resultados que produce, dada la enorme
confusion de los términos a partir de las practicas administrativas relacionadas con la
evaluacion y gestion de éste. Toro (1992) define el desempeiio como:
una actuacion orientada a un resultado. Por tratarse de una actuacion del hombre es
algo observable, ya sea como accién o conjunto de acciones que se captan mediante
los sentidos o a través de los resultados que la accion produce. Es entonces el
desempefio una realidad observable, medible y dindmica. Su caracter dinamico radica
en que el desempefio es accion; es una secuencia de acontecimientos conductuales
perceptibles producidos por la persona; es la articulacion coherente de ciertas

acciones humanas necesarias para alcanzar un resultado (p. 29).

De este modo, Toro (1992) reafirma el caracter interdependiente, pero diferente entre el
desempefio como la accién humana consciente dirigida intencionalmente a la obtencion de
un resultado y el resultado mismo. Dado que ninguna acciéon humana ocurre separada de un
contexto, existen multiples factores que pueden incidir en el camino entre esa accion y las
consecuencias o resultados de ésta. El desempefio ocurre en un momento especifico y
condicionado por factores propios de su contexto. En este sentido, un desempefio eficiente
puede no estar acompafiado de los resultados esperados y, viceversa, unos resultados

positivos no siempre estan precedidos de un desempefio eficiente (Toro, 1988).

El desempefio, en el contexto laboral, puede ser oportuno, de calidad esperada y medido en
cantidad, es decir que puede ser eficiente en términos de valor y utilidad administrativa (Toro,
1992). El contexto, en el sentido tedrico al que se refiere Toro (1988), posee unas condiciones
antecedentes y unas condiciones intervinientes para que el desempefio pueda ser eficiente en

el campo laboral. Estas son:

Condiciones antecedentes o variables de contexto: son condiciones internas o externas al
trabajador, que presiden su desempeiio.
e Condiciones sociales, culturales o demograficas

e Factores de personalidad
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e Condiciones del puesto de trabajo

Condiciones intervinientes: se relacionan de forma dindmica y bajo la influencia de las
condiciones antecedentes y Toro (1992) les atribuye una relacion directa y determinante con
el desempefio y son propias del trabajador, es decir, ocurren en el individuo y sus dimensiones
son:

e Conocimientos: Producto de la accion y reflexion sobre la accion (propia o de
terceros), lo constituye la formacion de conceptos o representaciones de la
realidad y el mundo interno y externo del hombre, que de alguna manera
inspiran su accion.

e Habilidades: Capacidad intelectual y/o destreza motora que de algiin modo
habilitan a alguien para hacer algo.

e Motivacion: Aspecto de la realidad de una persona que moviliza y orienta sus
deseos, configurando la preferencia, persistencia y vigor de sus acciones
frente a estos.

La atribucion de caracteristicas individuales y propios del trabajador como componentes del
desempetio es una linea habitual en su teorizacion. Siguiendo esta linea Milkovich et al.
(1988) también entienden el desempefio laboral a partir de caracteristicas individuales
dindmicas, como: cualidades, capacidades, habilidades y las demandas, que interactdan en la

ejecucion del trabajo de una persona.

Lo psicosocial en el trabajo: cuando lo individual se hace colectivo

Trabajar va mas alla de la mera actividad de produccion en el contexto econémico y el mundo
de lo tangible, ya que el trabajo desarrolla y exalta o disminuye y mortifica la subjetividad
del sujeto que lo ejerce. En esta misma linea argumental, trabajar cumple también una funcién
psicosocial en el sujeto, bien sea posibilitando o siendo un factor de riesgo frente a su salud

y bienestar mental (Malvezzi et al., 2022).
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Pero el trabajo no es una cuestion concerniente a lo psicologico e individual exclusivamente,
pues desde la era de las cavernas hasta los modelos emergentes de flexibilizacion laboral
como el teletrabajo, la relacion hombre-trabajo a través del tiempo se ha constituido a partir
de la interrelacion entre los recursos que el ambiente provee, la cooperacion con otros y las

herramientas con las que se desempena (Malvezzi et al., 2022).

Es decir que el trabajo no so6lo es la relacion individual y subjetiva del hombre con las
herramientas que lo desempefia, posee también un componente social, ya que la forma en la
que se coopera o no con el otro ha sido un factor clave en el resultado o evolucion de los
modelos de trabajo. Malvezzi et al. (2022) lo explican de manera clara asi:
El trabajo es una herramienta que el individuo maneja para satisfacer tres necesidades
requeridas en la construccion de su existencia individual y en sociedad. La primera
es su necesidad de sobrevivencia, cuya satisfaccion revela la funcion econdomica del
trabajo. La segunda es su necesidad de autorrealizacion, cuya satisfaccion revela una
de las funciones psicologicas del trabajo. Y finalmente, el trabajo es la actividad que
responde a la satisfaccion de las necesidades de cooperacion, revelando su funcion
social. Estas tres funciones del trabajo actuan juntas y de forma dindmica,

determinando la construccion de la existencia personal y social del trabajador (p. 25).

Lo psicosocial es relevante en el mundo del trabajo, porque es a través de éste que el sujeto
construye su identidad individual y social, se diferencia de los demds y se relaciona con el
otro por medio de procesos como la competencia (ser competente en algo, construir una
imagen favorable de si), ddndole sentido al sujeto y resultando determinante en su bienestar

(Malvezzi et al., 2022).

Definir lo psicosocial siempre dependera tanto de los paradigmas, como de las disciplinas o
areas en las que se utilice. Se suele hablar de lo psicosocial como una perspectiva o lente bajo
el cual se quiere abordar algo, pero también como una caracteristica de un fenémeno humano
y social. En la revision documental sobre el concepto psicosocial realizada por Montaiiez et

al. (2007) se encontrd6 que mas que una definicidon, se emplea principalmente como una
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préactica metodoldgica para la atencidon de diversos problemas o fendmenos considerados
psicosociales. Asi, proponen la siguiente definicion:
se puede afirmar que el paradigma de lo psicosocial establece interdependencia entre
lo psicologico y lo social, en la perspectiva psicologica se ubican los recursos internos
de la persona, como proyecto de vida, la creatividad, el sentido del humor, la
inteligencia, la experiencia, la motivacion al logro, entre otros. Desde lo social se
hallan las interacciones entre los diferentes ambitos de socializacion, la vincularidad,

la liminaridad, la otredad y las redes de apoyo (Montafiez et al., 2007, p. 185).

En este sentido, las investigaciones alrededor de este concepto son dirigidas a mostrar la
interdependencia entre lo individual y lo colectivo, més que a conceptualizarlo, por lo que lo
mas comun es que se refiera a procesos de intervencion, prevencion y atencion (Montafiez
et al., 2007a). Siguiendo esta linea, estos autores proponen entender lo psicoldgico y lo social
como «conceptos complementarios a la hora de entender los hechos humanos en
interaccion con la naturaleza; es decir, lo psicosocial estd formado por logicas
interdependientes, por tanto social surge de la relacion dialéctica entre lo individual
colectivo» (p. 10), llevando a la intervencion individual del ser humano al contexto que

habita, es decir, al plano social en una relacion de interdependencia.

El cambio de paradigma de la salud, como un aspecto biopsicosocial, ha llevado a un
creciente interés de instituciones como la OMS o la OIT a promover la salud de los
trabajadores (lo individual e interior) en uno de sus principales contextos que habita: el
trabajo (lo colectivo y social) (Toro et al., 2016). Esto se refleja también en la legislacion
Colombiana a través de mecanismos regulatorios como la Ley 9 de 1979, Resolucion 2400
de 1979, Decreto 614 de 1984, Ley 100 de 1993, Decreto 1295 de 1994, Decreto 1832 de
1994, Ley 1010 de 2006, Resolucion 2646 de 2008, que entre asuntos varios referentes a la
salud mental en el trabajo, disefian y estructuran las pautas para la medicion e intervencion
de los factores de riesgo psicosociales en el trabajo, como es el caso especifico de la

Resolucion 2646 de 2008 y la Resolucion 2764 de 2022.
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Justamente para hablar de lo psicosocial en el contexto laboral, hay un campo amplio que se
ha encargado, de forma préctica, de la denominacion con fines de intervencion y monitoreo
de los factores psicosociales que, por exceso o falta, pueden desencadenar efectos adversos
a la seguridad y salud de los trabajadores. De acuerdo con Melia et al. (2006) como se cito
en (Toro et al., 2016), los factores psicosociales en el trabajo son las condiciones del mismo,
su contenido y la ejecucion de las laboras propias de la situacion laboral del trabajador,

relacionadas con la organizacion donde las desempeiia.

En este sentido, se pueden entender los factores psicosociales en el trabajo como todos
aquellos resultantes de la interaccion de un individuo con las condiciones tecnoldgicas,
organizacionales, sociales, econdmicas y personales en su entorno laboral y que por lo tanto
pueden influir en su salud, bienestar y desempefio, tanto a nivel individual como colectivo

(Toro et al., 2016).

En la conceptualizacion hecha por Toro et al. (2016), la condicidon personal se refiere a todos
aquellos atributos de la persona, tanto en términos de eficiencia y productividad, como de
sus rasgos individuales enmarcados en su personalidad, emociones, motivacion,
conocimiento, creencias y experiencia. Las condiciones demograficas, si bien no son una
esfera que la persona controle, condicionan su vida y por tanto también hacen parte de su
condicion personal. En cuanto a la condicion social, se desarrolla como la realidad que surge
de las relaciones interpersonales y que funge como regulador de esas relaciones en cuanto a

diferencias o afinidades y sus expresiones.

Esta comprension de dos de las dimensiones de los factores psicosociales habilita una lista
interminable de caracteristicas que se podrian configurar como psicosociales en una persona,
sin embargo, para efectos de esta investigacion, se toma como base parte del modelo analitico
propuesto por Toro et al. (2016) y unas variables de condiciones personales que dichos
autores consideran que explican gran parte de los factores psicosociales de riesgo o
protectores en lo que al contexto laboral se refiere. Estas, desarrolladas en Modelo analitico

de factores psicosociales (2016) son:
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Autoestima: valoracion que una persona hace de si misma a partir de inferencias
propias con efectos en la satisfaccion consigo mismo, el bienestar subjetivo y el
autoconcepto.

Locus de control: Entendido como las explicaciones de causalidad a través de las
cuales las personas explican sus aciertos o desaciertos. El locus de control interno se
configura a través de juicios relacionados con la habilidad o el esfuerzo, mientras que
el locus de control externo se constituye a partir de cuestiones como la dificultad de
la tarea o los objetivos o incluso la suerte (Toro et al., 2016).

Autoeficacia: Bandura (1982, tal como se menciona en el trabajo de Toro et al. 2016)
lo define como una creencia o juicio anticipado relativamente estable que tiene una
persona sobre sus propias capacidades o competencias para afrontar determinadas
situaciones.

Equilibrio emocional: Desarrollado a partir de la integracion de dos modelos por Toro
et al. (2016), se entiende como la contraparte del neuroticismo (psicopatologia),
donde el equilibrio y el neuroticismo confluyen a nivel emocional como rasgos
opuestos de la personalidad que generalmente estan presentes en mayor o menor
medida cada uno en las personas. El equilibrio emocional es entonces la tendencia de
una persona hacia estados de bienestar, optimismo, placidez y adecuacion a la
realidad.

Afrontamiento: Como traduccién literal del concepto «coping» en inglés, es el
conjunto de acciones o respuestas de una persona para afrontar, evitar o neutralizar
una situacion que le genera tension, configurandose estilos de afrontamiento pasivos
0 activos, segln la tendencia de la persona a emplear estrategias de evitacion o huida
en el caso del estilo pasivo o de confrontacion directa y/o regulacion emocional para
los estilos activos (Salanova et al., 2005).

Crecimiento psicologico: Para Romero (1994, tal como se menciona en el trabajo
Toro et al. 2016), la apertura al cambio, flexibilidad, manejo de la incertidumbre y
manejo del fracaso son 4 indicadores que conducen la creacion de estructuras
cognitivas en el individuo que abarcan, tanto la realidad interna (individual) como la
externa (social), produciendo crecimiento psicologico a partir de los cambios

positivos.
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e Motivacion: Si bien juega un rol clave en el desempefio descrito anteriormente en el
desarrollo de ese concepto, también es considerado como un factor psicosocial
atribuible a la personalidad que explica la conducta de las personas a partir de la
energia focalizada en persistencia o esfuerzo que conduce a la actuacion (Toro et al.,
2016; Toro, 1992).

Si bien el modelo de analisis de los factores psicosociales desarrollados por Toro et al. (2016)
permiten entender como la presencia o falta de determinadas variables a nivel de condiciones
personales, pueden fungir como factores protectores o de riesgo a nivel psicosocial en el
trabajo, existen también condiciones sociales, fuera del control del individuo, bajo
circunstancias propias de la sociedad, la cultura o la economia que también generan efectos

positivos o negativos en éste y la empresa, como son las condiciones sociodemograficas.

Para profundizar en lo anterior desde una perspectiva contextual, es decir, externa al
individuo y situada en las condiciones que lo rodean, se retoma lo desarrollado por Malvezzi
et al. (2022) que abordan los aspectos del orden simbdlico donde la flexibilizacion laboral
entendida a partir de la individualizacion del trabajo (baja necesidad de cooperacion en el
rol), la degradacion de condiciones y el capitalismo de datos (economia de plataformas), ha
cimentado una mayor inseguridad juridica, social y laboral en el mundo del trabajo,
reconfigurandolo sociolaboralmente y bloqueando la psicodinamica de éste, lo cual ha

derivado en mayores experiencias de malestar y sufrimiento subjetivo en los trabajadores.

Malvezzi et al. (2022) atribuyen estas experiencias de malestar y sufrimiento en el trabajo a
las siguientes condiciones:

e Intensificacion laboral: desgaste de los trabajadores a partir de una mayor
exigencia y carga, con menos herramientas para hacer frente a estas.

e Invisibilizacion laboral: la ruptura de la barrera esfera privada — laboral, debido a
la alta demanda que obliga al trabajador a desarrollar sus actividades por fuera del
horario laboral, lejos del reconocimiento de sus superiores 0 comparieros.

e Individualizacion laboral: llevar lo laboral a la esfera de la competencia absoluta

entre pares, sin las garantias juridicas que abogan por dar condiciones justas frente
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al rol de poder ejercido por el empleador o patréon. Un buen ejemplo de esto son
las plataformas de domicilios o de transporte.

e Regulacién laboral: cambio normativo, juridico y legal que bloquea o evade
muchas de las garantias laborales a través de modelos de flexibilizacion que
empujan al trabajador a un estado de vulnerabilidad.

e Trabajo bajo régimen de contradiccion: estado de tension excesiva en el
trabajador resultante del incremento de la demanda de resultados sin los recursos
minimos o instrucciones ambiguas o nulas para cumplirlo.

e Trabajo bajo régimen de la indiferencia: es la carencia de reconocimiento o
retribucion simbodlica sobre los resultados logrados o la importancia que tiene
como trabajador.

JLa cultura organizacional o cultura en las organizaciones o cultura de las
organizaciones?

La cultura en el campo organizacional, abordada desde diversas disciplinas, se erige como
un terreno fértil para el estudio y el desarrollo dentro del entorno empresarial, tanto desde la
investigacion académica como desde diversas practicas de gestion y administracion, siendo
una dimension central en la vida de cualquier organizacion, ya que permea todos los aspectos
de la dindmica organizacional, influyendo en como sus miembros sienten, piensan, valoran
y actiian en base a ideas, significados y creencias socialmente compartidas (Gentilin, 2015;

Riascos, 2014).

En el trabajo de Smircich (1983), dedicado a una revision sobre el uso y significado del

concepto de cultura para el andlisis organizacional, se clasificaron 3 perspectivas: Cultura

como variable (interna o externa) y como una metafora raiz (root metaphor), desarrolladas
asi:

e Gerencia comparativa o como variable externa: Concibe la cultura en las

organizaciones como el resultado de un fendmeno o sistema cultural mas amplio,

por ejemplo, una cultura a nivel nacional. Es decir, la cultura es una variable

externa que nutre a la organizacion a través de sus trabajadores, que son influidos
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por instituciones macro culturales como la iglesia, la sociedad y/o el modelo
educativo (Garcia, 2006; Smircich, 1983).

e Cultura corporativa 0 como variable interna: Concibe la cultura como un
subproducto social de las organizaciones, que corresponde a parte de los bienes y
servicios que ya producen. Desde esta perspectiva, la cultura genera sentido de
unidad en la organizacion, expresando los valores y creencias de sus miembros a
través de un lenguaje propio que constituye las leyendas y mitos de la historia de
la organizacién. Asi, la funcion de gerenciar consiste en alinear la cultura con la
estrategia corporativa a través de diferentes artefactos culturales (mitos, leyendas,
lenguaje, valores, creencias), para obtener el comportamiento deseado de los
trabajadores (Garcia, 2006; Smircich, 1983).

e Cultura como metéfora raiz: En esta perspectiva, la cultura no es algo que la
organizacion posee (variable), sino algo que la organizacion es (Garcia, 2006).
«Las organizaciones son entendidas y analizadas no principalmente en términos
economicos 0 materiales, sino en términos de sus aspectos expresivos Yy
simbdlicos.» (Smircich, 1983, p. 347). Aqui existen también diferencias entre
diferentes conceptualizaciones. Una de ellas es la antropologia cognitiva, que
entiende la cultura como un sistema o estructura de conocimientos sobre el saber
y el hacer (actuar), y por lo tanto una organizacion es un sistema de creencias o
referencias. La otra conceptualizacion es la correspondiente a la antropologia
simbolica, donde la cultura es un tejido o sistema de simbolos y significados
colectivos, es decir, consensuados a partir de la interaccion entre las personas que

la integran (Smircich, 1983).

A estas perspectivas, se suman multiples paradigmas emergentes sobre la cultura en lo
organizacional, que coinciden en entender la realidad de las organizaciones como una
construccion social y que han adoptado la evolucion reciente de las ciencias sociales y sus
conceptos como cultura y organizaciéon. Estas son: socioconstructivismo, el
socioconstruccionismo y las perspectivas criticas (Garcia, 2006). Partir de entender la
realidad organizacional como una construccion social, cambia el lente objetivista y
cientificista, por uno que concibe el conocimiento y las ciencias como interpretaciones a

partir de significados hegemonicos.
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Dichas perspectivas, al igual que la metafora raiz, plantean que las organizaciones no poseen
una cultura, sino que son una cultura, por lo que se configuran bajo una interaccion y
transformacion mutua entre los individuos que la componen y lo institucionalizado,
resultante de las interacciones cotidianas de los individuos, es decir, de una negociacion de
significados donde los que prevalecen determinan el orden. En este sentido, emergen, se
configuran y mutan en el aprendizaje colectivo artefactos de la cultura como rutinas, normas,

rituales, otorgando sentido (significados, simbolos y valores) al presente (Garcia, 2006).

Todas las perspectivas desarrolladas hasta ahora pueden clasificarse en dos tendencias de
analisis: una racional y otra emergente. En la racional (gerencia comparativa, cultura
corporativa, metafora raiz) también concebida como instrumental, no solo se busca conocer
el fenomeno de la cultura organizacional desde su comprension, sino que procura
desarrollarlo como mecanismo o practica para la intervencion y gestion de la organizacion.
Alli se cimentan las bases conceptuales de la administracion con autores como Taylor, Fayol

y Max Weber (Garcia, 2006; Riascos, 2014; Smircich, 1983).

La tendencia emergente, descrita ya bajo los paradigmas emergentes (socioconstructivismo,
el socioconstruccionismo y las perspectivas criticas), se diferencia de la racional instrumental
por comprender la cultura como un fenémeno, no tan movilizado por intereses particulares,

sino a traveés de la intersubjetividad de sus individuos (Garcia, 2006; Riascos, 2014).

En la conceptualizacion a la que contribuye Riascos (2014) se plantean varios componentes
que hacen parte de la cultura organizacional:
e Factores compartidos: Expresados en el colectivo a través de comportamientos en
determinado contexto a partir de las creencias y valores.
e Factor tiempo: Se configura a través de la linea histdrica de la organizacion
mediante la experiencia e intersubjetividad de sus individuos que la componen,

creando sentidos y significados sobre el trabajo.
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En la tesis doctoral Cultura de la organizacion y centro educativo, Fernandez (2004)
distingue 3 categorizaciones en el andlisis de la cultura a partir de los siguientes criterios: si
es observable o no observable; si el contenido es de significantes o formas o si es de

significado o contenido; si es consciente o no consciente.

Siguiendo con este desarrollo, Fernandez (2004) propone una clasificacion de los elementos
que componen la cultura de la organizacion en dos niveles segmentados a partir de dichas

categorias de analisis: Elementos formales o expresivos y elementos nucleares.

Los elementos formales o expresivos son aquellos visibles y accesibles de la cultura, bien sea
para quienes integran la organizacion o para un externo y se interrelacionan entre ellos. Son
observables, conscientes, constituidos a partir de significantes o formas y juegan un papel
fundamental en hacer que la cultura sea operativa. Alli entonces se agrupan todos aquellos
artefactos materiales, personajes, formas lingliisticas y rituales que se expresan en la estética
propia de la cultura, sus héroes o fundadores, los mitos y leyendas que se constituyen a través
de un lenguaje propio y los ritos de comunicacion, socializacion, trabajo y reconocimiento

(Fernandez, 2004).

Los elementos nucleares de la cultura son aquellos que configuran el significado o contenido
de los elementos formales mencionados en el parrafo anterior. No son observables de manera
directa, en la medida en que se interiorizan se van volviendo de caracter no consciente en los
individuos que componen la organizacion. Un ejemplo apropiado de esto son los valores
declarados (conscientes), que ya una vez interiorizados se transforman en creencias y luego
en presunciones inconscientes. Esto lleva también a resaltar que los valores, si no son

interiorizados, no constituyen elementos nucleares de la cultura (Fernandez, 2004).

Otras conceptualizaciones (Méndez, 2006) reconocen esos elementos mencionados de la
dimension del sistema cultural ya descritos como mitos, valores, ritos, valores, historias y
suman otros como creencias, normas, habitos e ideologia que pueden explicarse a partir de

la interiorizacion de los valores declarados y ademas incorporan también otros elementos
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adicionales relacionados con otras dimensiones, como el clima organizacional, la estructura

de la organizacion y la nocion de hombre desde el lider.

En cuanto a la estructura de la organizacion, entendida como el sistema de relaciones
determinado por aspectos como el organigrama y el cargo que se ejerce, las dindmicas de
poder y comunicacion que constituyen y que pueden ser influenciadas por el tamafio del area
o la centralizacién/descentralizacion de la autoridad, Méndez (2006) refiere los siguientes
elementos:

e Tamafo: Generalmente dado por la cantidad de personas en la organizacion, que
resulta determinante para la dimension y forma de interaccion de los diferentes
procesos.

e Division del trabajo: Se da a través de las normas y procesos que determinan el
quehacer formal dentro de la organizacion.

e Autoridad: Es el poder ejercido como mecanismo de control a través del respaldo
de la organizacién para tomar decisiones y exigir a sus subalternos designados.

e Coordinacion: Es la forma en que se configuran y sincronizan los esfuerzos de las

diferentes areas o personas para cumplir con los objetivos.

Para entender la dimension del concepto que tiene el lider sobre el hombre, se debe explorar
la nocion, practica, teoria o idea sobre la naturaleza humana que tiene el lider o fundador que
lo lleva a construir y determinar las bases sobre la forma en que se establecen las relaciones
sociales en la organizacion, lo cual resultara también fundamental para influir la forma en

que interactiian los otros elementos de la cultura organizacional alli (Méndez, 2006).

En cuanto a la dimension de clima organizacional como parte y contribucion de elementos a
la cultura, Riascos (2014) manifiesta que es un elemento de discusion permanente, ya que
como lo explica Toro (2009), en el trabajo de Riascos (2014), el clima organizacional se
constituye como producto de un proceso perceptivo individual dentro de la organizacion, por
lo que la cultura organizacional se erige como un concepto mas amplio que trasciende del
plano cognitivo individual a lo afectivo y comportamental colectivo, por lo que no se

profundizara alli.
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Otra alternativa en el estudio y andlisis de la cultura en el entorno organizacional es la
presentada por Gentilin (2015), quien desarrolld una propuesta tedrico-metodoldgica
compuesta por un esquema de 3 dimensiones de diferente profundidad que, aunque es
diferente a las perspectivas presentadas hasta ahora, presenta una metodologia de andlisis con
la suficiente amplitud para clasificar los diferentes elementos de la cultura ya descritos, pero
con un elemento adicional, que es considerar no solo la formacion, sino la importancia de
diversas subculturas, a veces con notables diferencias entre si dentro de una misma cultura 'y

organizacion.

Gentilin (2015) desarrolla en su esquema las dimensiones de cultura de la organizacion,
cultura organizacional y cultura en la organizacion a partir de los siguientes aspectos: Nivel
de analisis, elementos culturales, actores y los tipos de relacion entre actores, configurado
asi:

e Cultura de la organizacion: Se erige en el nivel macro, el mas superficial de todos,
representado por el contexto de la organizacién, razon por la cual contiene los
elementos culturales formales, es decir, aquellos enunciados y expresados por la
gerencia con el propdsito de dictar lo que es la cultura e influir en la manera de pensar
y actuar de sus diferentes miembros (Gentilin, 2015).

e Cultura organizacional: Se da en el nivel medio, donde se ubica la organizacion
misma, como un resultado de lo que sus miembros asimilan o rechazan a partir de su
vivencia de la cultura, por lo que alli surgen elementos semi-informales o informales
que pueden dar lugar también a diferentes subculturas, que como se ha dicho, pueden
diferir totalmente entre si o frente a la propia cultura de la organizacion (Gentilin,
2015).

e Cultura en la organizacion: Se configura en el nivel més profundo, a partir de la
relacion entre los miembros o grupos sociales de la organizacion y el grupo
dominante, dando como resultado diferentes estructuras significadas, siendo el lente
a través del cual los miembros de la cultura le dan sentido e interpretacion a los actos
(Gentilin, 2015).
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Método

Tipo de estudio:

El estudio se enmarca en una investigacion cuantitativa de tipo exploratorio que busca
identificar patrones, tendencias o relaciones preliminares entre variables para obtener una
comprension general o generar hipOtesis para investigaciones futuras. Es de corte
transversal, lo que implica la recoleccion de datos de una muestra en un solo momento en el

tiempo.

Se empleo un disefio de investigacion no experimental, basado en la recopilacion y el analisis
de datos numéricos sin manipular las variables o establecer condiciones controladas. Se
recurrid a un muestreo por conveniencia para la recoleccion de los datos, seleccionando la
muestra de manera no aleatoria, basdndose en la disponibilidad y accesibilidad de los

participantes.

Poblacion:

La seleccion de los participantes se llevo a cabo a través de la difusion del cuestionario en
plataformas de redes sociales profesionales, grupos especializados en teletrabajo y
organizaciones que promueven este modelo laboral. La muestra fue compuesta por 262

teletrabajadores activos en Colombia.

Instrumento:
La recoleccion de datos se llevo a cabo utilizando un cuestionario web estructurado con items
de seleccion multiple con Unica o multiple respuesta y dividido en dos secciones.
La primera seccion recopild informacion sociodemografica para caracterizar la muestra, que
incluy6 datos como edad, sexo, estado civil, nivel educativo, cantidad de personas con las
que se convive, cargo o posicion laboral, experiencia previa bajo modalidades de teletrabajo
y frecuencia con la que teletrabaja. Esta seccion sirvi6 de filtro para excluir los participantes
que no cumplieron con los siguientes criterios de inclusion:

e Ser teletrabajadores en cualquiera de sus modalidades.

e Ejercer el teletrabajo bajo un contrato laboral.

e Ser residente en Colombia.
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La segunda seccion consistio en un cuestionario de 44 items de seleccion multiple con unica
o multiple respuesta, basados en una serie de afirmaciones relacionadas con la percepcion
del teletrabajo y su incidencia en las 3 variables dimension psicosocial del teletrabajador, el
desemperio del teletrabajador y la cultura organizacional vivenciada en el teletrabajo, a
través de diferentes categorias internas en cada variable, segun la conceptualizacion teoérica

acogida.

Los 42 items de selecciéon multiple con tUnica respuesta se constituyeron alrededor de las
variables de dimension psicosocial, desempeio y cultura organizacional, seleccionando entre
las opciones «totalmente de acuerdoy», «de acuerdo», «ni de acuerdo ni en desacuerdo», «en
desacuerdoy», «totalmente en desacuerdo». Estos items se redactaron de manera positiva y

negativa, es decir, favorable o desfavorable para la variable frente al teletrabajo.

Los 2 items de multiple respuesta se emplearon para identificar la percepcion positiva y
negativa sobre el teletrabajo, presentando opciones que de acuerdo con la literatura explorada
se han constituido con mayor frecuencia, como los factores deseados e indeseados del

teletrabajo por parte de los teletrabajadores.

Tabla 1.

Relacion entre objetivos especificos, categorias y subcategorias de rastreo de la informacion.

Objetivo especifico Categoria

Identificar la percepcion general sobre

el teletrabajo en trabajadores bajo Describir la percepcion general del teletrabajo

modelos de flexibilizacion laboral en por parte del teletrabajador.

Colombia.

Describir la incidencia del teletrabajo en | Incidencia del teletrabajo en los factores
la dimension psicosocial de los psicologicos de la dimension psicosocial del

teletrabajadores. teletrabajador.
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Describir la incidencia del teletrabajo en | Incidencia del teletrabajo en los factores
la dimension psicosocial de los sociales de la dimension psicosocial del

teletrabajadores. teletrabajador.

Incidencia del teletrabajo en la motivacion,
Describir la incidencia del teletrabajo en
. habilidades, conocimiento y resultados
el desempefio de los teletrabajadores. N . '
percibidos por el propio teletrabajador.

Incidencia del teletrabajo en los rituales y
Describir la incidencia del teletrabajo en | practicas; significados compartidos acerca del
la cultura organizacional percibida por | trabajo y el teletrabajo; comunicacion,

los teletrabajadores. socializacion y reconocimiento; transmision e

interiorizacion de los significados.

Procedimiento:

La investigacion se llevo a cabo en tres etapas. La primera de ellas fue una contextualizacion
tedrica, con la cual se establecid el estado del arte del teletrabajo con las variables de
dimension psicosocial, el desempefio, la productividad y la cultura, lo cual dio paso a la

reformulacion de objetivos y construccion del marco tedrico que fundamenta el proyecto.

La segunda etapa fue el trabajo de campo, en la cual se construy6 el instrumento para la
recoleccion de datos y se realizo el pilotaje con un grupo de 5 teletrabajadores, dando lugar
a unos ajustes definitivos y la divulgacion del mismo a la poblacion objetivo a través de

diferentes canales para un total de 273 cuestionarios recibidos.

En la tercera etapa se depuraron los cuestionarios, segun criterios de fiabilidad de las
respuestas de acuerdo a patrones de respuesta repetitivos o contradictorios, dejando una
muestra de 262 cuestionarios validos. Luego se categorizaron y analizaron los datos e
informacion recolectada, para posteriormente realizar una discusién de los hallazgos en
relacion con los datos obtenidos e investigaciones similares en el mismo campo de estudio,

confrontandolos con los objetivos propuestos.
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Resultados

Condiciones sociodemogrdficas de la muestra:

En total fueron diligenciados 273 cuestionarios de forma andnima, de los cuales fueron
excluidos 11 luego de un analisis de patrones de respuesta que pudiera dar fuertes indicios
de un diligenciamiento aleatorio. Los criterios para esto fueron la identificacion de patrones
repetitivos en las respuestas, incluso en las positivas y negativas sobre un mismo concepto;
hasta el 50% de los items con tendencia neutral o central (opcion «ni de acuerdo ni en
desacuerdo»); y por ultimo, el tiempo de respuesta: cuestionarios diligenciados

excesivamente rapido, en comparacion con el promedio de tiempo de toda la muestra.

Lo anterior dej6 como resultado una muestra final de 262 cuestionarios validos, cuya

composicion sociodemografica y ocupacional es asi:

Tabla 2.
Distribucion por sexos.

Sexo N %
Masculino 89 34
Femenino 172 65,6
Intersexual 1 0,4

Total 262 100
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El sexo femenino representa casi el doble del masculino en la muestra (Tabla 2). En cuanto

a la distribucion por edades (Grafico 1), el 70,6% se concentra en el rango de entre 21 y 35

afios, mientras que los participantes con edades de entre 36 a 45 afios representan el 19,5% y

de los 46 a los 60 afios el 9,9% restante. En cuanto a la formacion académica (Gréfico 2),

42% de la muestra son profesionales, seguidos del 39% con posgrado y el 17% de nivel

técnico / tecnologico, lo cual muestra una tendencia entre mayores niveles de educacion y

acceso al teletrabajo como modalidad de flexibilizacion laboral.
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Grafico 3.
Numero de personas con las que convive.

100

89 (34 %)

75
50

25

8 (3.1%)

19 (7,3 %) 4(15%)

Varias de las ventajas y desventajas percibidas del teletrabajo que se hallaron en la literatura
tienen relacion con las personas con las que se convive (Bansod & Dasgupta, 2022; Gutiérrez
D. & Solano A., 2020; Kazekami, 2020; Nurmeida et al., 2021; Orissa & Shahrom, 2022;
Peldez & Lopez, 2013; Rosman et al., 2022), por lo cual se propuso segmentar la muestra
también teniendo en cuenta este dato. La mayor parte de la muestra (34%) convive con una
persona, mientras que se marca una tendencia inversa, que aumenta en cuanto el nimero de

personas con las que se convive.
Condiciones ocupacionales de la muestra:

Grafico 4.

Dias que teletrabaja a la semana.
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99; 38%

Minimo 4 dias
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Tabla 3.

Experiencia superior a I aiio bajo modelos de flexibilizacion laboral.

Experiencia N %
Inferior a 1 afio 22 8,4
Superior a 1 afio 240 91,6

La mayoria de la muestra teletrabaja al menos 4 dias o toda la semana (58%). E142% restante
se distribuye de forma similar entre 1 y 3 dias de teletrabajo a la semana (Grafico 4). En
cuanto a la experiencia bajo modelos de flexibilizacion laboral (teletrabajo, trabajo en casa 'y
trabajo remoto), existe una enorme proporcion de la muestra que lleva al menos 1 afio en su
ejercicio. Esta categorizacion cobra relevancia en algunas investigaciones donde se hallo
relacién entre mayor desempeno percibido y mayor experiencia en estos modelos (Torten
etal., 2016), sin embargo, para efectos del presente analisis se definid6 no realizar
segmentacion y comparacion de resultados, empleando este criterio dada la baja cantidad de
personas que componen la muestra de personas cuya experiencia teletrabajando es inferior a

1 afo.

Grafico 5.

Nivel del cargo que desemperia.
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En relacion al nivel del cargo de la muestra, el 58% ejerce cargos profesionales de andlisis,
mientras que el 21% son mandos medios. Se puede inferir esta composicion de la muestra en
el acceso que tienen ciertos niveles de cargos al teletrabajo, especialmente aquellos que se
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pueden ejercer a través del intercambio de informacion y generacion de conocimiento.
Mientras que los cargos normalmente operativos, cuya labor es principalmente fisica, no son

susceptibles de teletrabajo.

Percepcion general sobre el teletrabajo:

Grafico 6.

Lo mejor de teletrabajar es.
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Contribucién medioambiental

Al indagar acerca de las percepciones positivas frente al teletrabajo, se les permitio a los
participantes elegir 3 opciones entre los beneficios mejor percibidos del teletrabajo, de
acuerdo con la literatura consultada. E1 79,4% consideraron la autonomia y gestion del tiempo
como la principal ventaja, seguido de la desaparicion o disminucion del tiempo dedicado a
desplazarse al trabajo con un 71,8% vy, en tercer lugar, el balance vida personal/trabajo con

un 61,8%.

Esto muestra una tendencia muy marcada hacia el factor tiempo en los beneficios mejor
percibidos del teletrabajo, pues es lo que guardan en comun todos 3. Mientras que el factor
social materializado en beneficios como manejo de la autoridad, menor socializacion
indeseada y menor posibilidad de conflictos interpersonales no alcanzaron dos digitos en el
porcentaje de la muestra que los consideraron como lo mejor de teletrabajar dentro de sus
respuestas, superados incluso por factores como la mejora del desempefio (17,2%) o la

contribucion medioambiental (19,1%).
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Tabla 4.

Disposicion para mantenerse indefinidamente en el modelo de teletrabajo.

Percepcion
Respuesta N
% Favorable % Desfavorable

Totalmente de acuerdo 150 57,3 -
De acuerdo 62 23,7 -
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 29 - -
En desacuerdo 18 - 6,9
Totalmente en desacuerdo 3 - 1,1

Total 262 81 8

Al indagar acerca de la disponibilidad para permanecer en esta modalidad de manera
indefinida, el 81% de la muestra mostrd respuestas favorables, mientras que so6lo el 8%

asumio una postura desfavorable hacia esa posibilidad. El 11% restante se mostraron neutros.

Grafico 7.

Lo peor de teletrabajar es.
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Al indagar acerca de las percepciones negativas frente al teletrabajo, se le permitio a los
participantes elegir 3 opciones entre las desventajas mas comunes del teletrabajo, de acuerdo
con la literatura consultada. El 62,2% consideraron el aislamiento social como lo mas
indeseado del teletrabajo, seguido de las distracciones en el hogar con un 47,7%, mientras
que muy de cerca en tercer y cuarto lugar, la dificultad para garantizar la desconexion

laboral y el exceso de trabajo respectivamente.
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Si bien en algunos factores relacionados con el escaso reconocimiento o visibilidad producto
del aislamiento social fisico en el teletrabajo se mostraron como claves para la resistencia u
oposicion al teletrabajo (Bansod & Dasgupta, 2022; Hoang T. etal., 2008; Hylmo &
Buzzanell, 2002; Velasquez et al., 2018), en la muestra estos representaron una menor
relevancia que otros relacionados con la alta demanda de trabajo (exceso de trabajo,
dificultad para desconectarse) o las distracciones en el hogar, que no permiten cumplir con

esa demanda.

Tabla 5.

Deseo de volver a trabajar completamente presencial.

Percepcion
Respuesta N
% Favorable % Desfavorable

Totalmente de acuerdo 5 - 1,9
De acuerdo 18 - 6,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 49 - -
En desacuerdo 87 33,2 -
Totalmente en desacuerdo 103 393 -

Total 262 72,5 8,8

Al indagar acerca de la disponibilidad para volver a trabajar completamente presencial, el
8,8% de la muestra estuvo de acuerdo, mostrando una percepcion desfavorable sobre el
teletrabajo, mientras que el 72,5% asumio6 una postura desfavorable hacia esa posibilidad, es
decir, viendo de manera favorable el teletrabajo frente a la presencialidad en términos
absolutos. El 18,7% restante se mostraron neutros, lo cual es un nimero relevante dentro de

la muestra, que no es promotora ni detractora del teletrabajo en términos absolutos.

A continuacién, para analizar la incidencia en cada una de las variables propuestas en los
objetivos especificos, se clasificaron y agruparon los items de acuerdo a la subcategoria o
factor que le corresponde dentro de la conceptualizacion de la variable. Asi se toman las

respuestas favorables (de acuerdo, totalmente de acuerdo) y desfavorables (en desacuerdo,
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totalmente en desacuerdo) o segun la redaccion del enunciado que puede ser en positivo o

negativo se invierten las respuestas.

Con los porcentajes de favorabilidad o desfavorabilidad se configura una operacion final que
toma la cantidad de items en cada categoria para dar una perspectiva general de la incidencia

del teletrabajo en esa variable.

Incidencia del teletrabajo en la dimension psicosocial:
Tabla 6.

Factores individuales o subjetivos de la dimension psicosocial del trabajador.

i % % Influencia
Subcategoria Item
Favorable Desfavorable Favorable Desfavorable
Autonomia 5 88,9 3,1 X -
Equilibrio
_ 6 62,2 13 X -

emocional
Afrontamiento 7 65.2 10,9 X -
Autoeficacia 8 83,2 3,1 X -
Crecimiento

‘ ‘ 9 78,2 7,3 X -
psicologico
Bienestar 10 78.6 6.5 X -
Motivacion 11 79.4 5.8 X -

Total 7 (100%) 0 (0%)

En cuanto a los factores individuales que configuran la dimension psicosocial del trabajador,
se identifican respuestas predominantemente favorables en cada una de las subcategorias y
los items que la componen. Con un promedio de 76,5% de respuestas favorables, los
participantes manifestaron que el teletrabajo, a nivel psicoldgico e individual, les ha
permitido desarrollar mayor autonomia y autoeficacia, asi como un equilibrio emocional y
bienestar subjetivo que finalmente promueven la motivacion con su trabajo en modalidad de

flexibilizacion laboral espacial.
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Tabla 7.

Factores sociales o colectivos de la dimension psicosocial del trabajador.

i % % Influencia
Subcategoria Item
Favorable Desfavorable Favorable Desfavorable

Empatia 12 56,2 21,8 X -
Socializacion 13 22,1 49,4 - X
Individualizacion 14 43,2 34,3 X -
Participacion 15 48.8 16,8 X -
Comunicacién 16 64,9 19,2 X -
Invisibilizacion 17 26,3 24,8 X -
Régimen de

_ 18 36,6 21,7 X -
indiferencia
Relacionamiento 19 33,3 279 X -
Relacionamiento 20 41,6 18,3 X -

Total 8 (88,9%) 1 (11,11%)

En cuanto a los factores sociales o colectivos de la dimension psicosocial, se observa una
diferencia marcada frente a los individuales en cuanto a respuestas favorables. El promedio
en este grupo de factores fue de 41,4% de respuestas favorables, frente a un 26% no
favorables, con un gran nlimero de respuestas neutras. La subcategoria de socializacion fue
la Uinica con una recepcidn negativa, donde los participantes en su mayoria admiten que el
teletrabajo no les ha permitido integrarse socialmente y aunque otros factores atribuibles al
malestar, como la individualizacion o la invisibilizacion del trabajo tuvieron una percepcion

positiva, no fue por una diferencia marcada.
De acuerdo con lo anterior y en linea con lo expresado por Hoang et al. (2008), el teletrabajo

reconfigura las metas y actividades colectivas a individuales y en ese proceso aspectos

directamente relacionados con lo subjetivo y las propias capacidades pueden verse
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fortalecidas, como se reflejo en los factores psicoldgicos en detrimento de algunos aspectos

de la esfera social.

Incidencia del teletrabajo en el desemperio:
Tabla 8.

Incidencia en la motivacion, habilidades, conocimiento y resultados.

i % % Influencia
Subcategoria Item
Favorable Desfavorable Favorable Desfavorable
Motivacion 21 74,1 9,1 X -
Motivacion 22 74,8 10,3 X -
Motivacion 23 83,2 472 X -
Motivacion 24 72,4 13 X -
Motivacion 25 69,9 12 X -
Habilidades 26 63,7 11 X -
Habilidades 27 71,7 8 X -
Habilidades 28 89,3 2,7 X -
Conocimiento 29 80 8 X -
Conocimiento 30 76,8 5,3 X -
Conocimiento 31 80,9 7,3 X -
Resultados 32 69,8 8 X -
Resultados 33 64,9 9,9 X -
Total 13 (100%) 0 (0%)

Frente al escenario del desempefio, se evidencia una marcada lectura positiva de la influencia
del teletrabajo en cada una de sus factores. Frente a la motivacion, las respuestas positivas
fueron en promedio un 74,8%, mientras las negativas 9,72%. En habilidades el promedio fue
similar, para un 74,9% de respuestas positivas y un 7,23% negativas. El conocimiento
presenta un promedio levemente superior con 79.23% positivas y 6,86% negativas, mientras
que los resultados representan el promedio mas bajo de todos los factores con 67,35%
positivas y 8,95% negativas, siendo también el promedio de respuestas negativas mas alto de

todos los factores.
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En general la incidencia del teletrabajo en el desempeio desde los trabajadores mismos se
muestra favorecedora, propiciando el aprendizaje como se evidencia en las respuestas a los
items relacionados con los nuevos conocimientos y habilidades adquiridas (items 28 y 31),
asi como propiciando la motivacion al lograr que la gente se sienta mas conectada con su

trabajo y lo valore mas (items 23 y 25).

Aunque algunos teoéricos optan por hacer una distincion clara entre el desempefio y los
resultados y es la conceptualizacién de mayor aceptacion (Toro, 1988, 1992; Viswesvaran &
Ones, 2000), para efectos de una medicion integral se incluyd la lectura de los
teletrabajadores sobre sus resultados bajo modalidades de flexibilizacion laboral espacial en
este apartado y aunque estos guardan una interrelaciébn no causal con el desempefio, es
evidente la ruptura en la tendencia que los participantes hacen de la calidad y cantidad de sus
resultados frente a su motivacion, conocimiento y habilidades, con hasta 10 puntos

porcentuales de diferencia en promedio.

Si este apartado se segmenta en la muestra con niveles de cargos de alta direccion / gerencia,
el promedio de favorabilidad en resultados disminuye 10 puntos porcentuales mas frente al
promedio general, mientras que los demds factores como motivacion o habilidades tiende a

aumentar.

Incidencia del teletrabajo en la cultura organizacional:
Tabla 9.

Incidencia en la cultura organizacional vivenciada.

% % Influencia
Subcategoria item Favorab Desfavorab Favorab
Desfavorable

le le le
Précticas y rituales 34 64,2 18,4 X -
Préacticas y rituales 35 26 54,6 - X
Significados compartidos 36 56,9 15,7 X -
Interaccién y cercania 37 46,2 294 X -
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Interaccion y cercania 38 58 19,8 X -

Reconocimiento 39 58 12,6 X -
Reconocimiento 40 62,6 21,6 X -
Transmision de
o 41 47,3 31,3 X -
significados
Transmision de
' 42 64,9 19,3 X -
significados
Interiorizacion del
' 43 79 8.4 X -
teletrabajo
Interiorizacion del
‘ 44 75,2 10,3 X -
teletrabajo
Total 9 (90%) 1 (10%)

En relacion a la cultura organizacional vivenciada, si bien los resultados muestran una
influencia favorable del teletrabajo en 9 de los 10 items (90%), la tendencia presenta
porcentajes de favorabilidad bajos frente a otros factores como los relacionados con el
desempefio o los subjetivos-individuales de la dimension psicosocial y sigue el patron de los

factores con componente social.

Frente a las practicas y rituales se identifica que si bien los eventos, conmemoraciones,
celebraciones, etc., no han cambiado significativamente para la mayoria de participantes, el

teletrabajo si ha representado una barrera que ha limitado la participacion en éstas.

El significado compartido de lo que significa trabajar en la empresa bajo el modelo de
flexibilizacion laboral también cambi6 para el 56,9% de los participantes, sugiriendo que la
cultura dentro del teletrabajo conserva la capacidad de compartir y transformar significados.
No obstante, si bien la interaccion y sentimiento de cercania con el otro que propicia tantas
dindmicas en la cultura organizacional aparecen con porcentajes de respuestas favorables en
su mayoria, concentra también un nimero atipico de respuestas desfavorables, mostrando
que para una parte significativa de la muestra el teletrabajo ha afectado la esfera social

mediante la cual se constituyen los significados que movilizan la cultura y esto se corrobora
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también en el factor de transmision de significados, donde 31,3% de la muestra considera
que con el teletrabajo se han invisibilizado los valores organizacionales y el 19,3% considera
que la historia y tradiciones de la empresa no se han mantenido igual de relevantes en esta

modalidad.

Frente al reconocimiento como factor de la cultura, se atribuye una valoracion positiva mayor
al reconocimiento de las necesidades como teletrabajadores por parte de la alta direccion
(62,6%), pero cuando se trata del reconocimiento donde se valora el trabajo propio por parte

de otros, el porcentaje disminuye (58%).

Uno de los fendmenos que ocurre en la cultura organizacional es la interiorizacion de los
significados y la percepcion de los participantes, que se inclina hacia una interiorizacion
positiva de lo que significa teletrabajar, con una leve diferencia entre dicha consideracion
para todos y por parte de los jefes exclusivamente. En esta ultima no s6lo hay una leve
disminucion en las respuestas favorables, sino que aumentan las respuestas desfavorables. Es
decir, suele haber mayor resistencia a la idea de que los jefes tienen mejores apreciaciones

sobre el teletrabajo.

Conclusiones

Esta investigacion partio del interés inicial de identificar la incidencia del teletrabajo como
modalidad de flexibilizacion laboral en la dimension psicosocial del desempetio y la cultura
organizacional en teletrabajadores en Colombia. La contextualizacion tedrica y elaboracion
del estado del arte permitio identificar que no se contaba con estudios que sentaran las bases
suficientes para hacer la triangulacion de esas variables, por lo que se delimit6 a 3 variables
dependientes del teletrabajo: esfera psicosocial del trabajador, desempefio y cultura

organizacional.

El estudio se llevo a cabo a través de los objetivos planteados y las siguientes categorias:

Percepcion general del teletrabajo, incidencia del teletrabajo en la dimension psicosocial,
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incidencia del teletrabajo en el desempefo e incidencia del teletrabajo en la cultura

organizacional.

La muestra final fue de 262 participantes, compuesta por 89 personas de sexo masculino, 172
de sexo femenino y 1 intersexual, con edades que oscilan entre los 21 y 60 afios. Los niveles
de estudio van desde secundaria hasta posgrado, siendo el 42% profesionales y el 39%
posgraduados, entre todas las categorias de cargo, siendo la mas representada los analistas /
profesionales (58,4%). Todos son trabajadores con posibilidad de teletrabajo desde 1 dia a la
semana hasta tiempo completo, siendo esta ultima la de mayor frecuencia en la muestra, con

37,8% de los participantes.

En relacién con la percepcion general del teletrabajo se encontr6 que los aspectos mas
valorados del teletrabajo estan directamente relacionados con el factor tiempo: autonomia
para la gestion del tiempo, desaparicion o disminucion de los traslados hacia el lugar de
trabajo y balance vida personal/trabajo, mientras que otros factores de indole social como la
reduccion de la socializacion indeseada o los conflictos quedaron relegados. Esto coincide
con numerosos hallazgos que corroboran el papel de la autonomia y la flexibilizacion laboral
en la percepcion subjetiva de bienestar y calidad de vida en el trabajo, al permitir equilibrar
la vida laboral con la esfera familiar y privada (Benjumea-Arias et al., 2016; Nurmeida et al.,

2021; Pinto & Mufoz, 2020).

Frente a esto Pinto & Mufioz (2020) mencionan que los beneficios subjetivos del teletrabajo
se perciben con mas fuerza y se valoran mas por quienes demandan mayor autonomia en el
trabajo. Stoicov & Tiru (2021), en su revision bibliografica, hallaron numerosos estudios que
respaldan el rol del teletrabajo y la actitud hacia el teletrabajo en la calidad de vida a través
del equilibrio vida familiar / trabajo, beneficios ambientales, productividad, entre otros, uno
mas de los beneficios percibidos por la muestra fue precisamente la posibilidad de controlar

y tener mas tiempo a favor para otras actividades de la esfera privada.

En este mismo orden de ideas, Chu et al., (2022) destacan la importancia de mantener el

equilibrio entre la vida privada y la laboral, incluso durante la jornada de teletrabajo,
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incitando a las personas a realizar actividades cotidianas extralaborales porque identificaron
una relacion entre la calidad de vida percibida y la adopcion del teletrabajo cuando era una

practica frecuente dentro de los teletrabajadores.

La disposicion del 81% de los participantes de mantenerse indefinidamente en la condicion
de teletrabajadores es una muestra de que pesaron mas los beneficios subjetivos percibidos,
que los sacrificios que implica el teletrabajo, ya que, frente a la idea de retomar labores bajo

un modelo completamente presencial, el 72,5% mostr6 una posicion negativa.

Son precisamente las percepciones negativas del teletrabajo mas marcadas en este estudio
aquellas relacionadas con el aislamiento social, las distracciones en el hogar y el exceso de
trabajo, lo que coincide con los hallazgos de Pinto & Muinoz (2020) en relacién a la
telepresion generada por la combinacidn de factores como el aislamiento y la imposibilidad
para garantizar la desconexion, conduciendo a una mayor probabilidad de generar malestar

emocional y psicologico y, en general, una menor percepcion de calidad de vida en el trabajo.

Si bien hay estudios cuyos hallazgos han sido, entre otros, la escasa visibilidad de los logros
producto del aislamiento en el teletrabajo, que lleva a una sensacion de estancamiento o pocas
posibilidades de ascenso (Bansod & Dasgupta, 2022; Hoang T. et al., 2008; Hylmo &
Buzzanell, 2002; Velasquez et al., 2018), en esta investigacion estos factores se vieron
relegados a una baja votacion dentro de aquellos que se percibian como los mas negativos de
teletrabajar, algo que Weerarathna et al. (2022) también identificaron con bajo impacto en la
lectura positiva de los teletrabajadores, mencionando que factores como el acceso a las redes
sociales establecidas en la empresa o el numero de hijos no representaban factores

significativos en la percepcion positiva o negativa de un teletrabajador sobre su trabajo.

En relacién con la incidencia del teletrabajo en la esfera psicosocial, se halld una influencia
favorable percibida por parte de los participantes en aquellos factores psicosociales de indole
individual y subjetiva, como la autonomia y la autoeficacia, en contraste con los hallazgos
de Velasquez et al. (2018) en su revision tedrica del teletrabajo, donde a través de numerosos

estudios, evidencio6 la percepcion de dudas acerca de la propia credibilidad del teletrabajador
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como alguien competente y capaz, dada la escaza socializacion que los llevaba a tener un
panorama difuso en relacion a su desempeiio, en comparaciéon con sus pares, generando

incertidumbre y baja autoeficacia.

Esto se ve respaldado en otros estudios que encontraron una relacion significativa entre la
edad, especialmente en aquellos considerados adultos jovenes, y una menor sensibilidad al
estrés y otros efectos subjetivos producto del aislamiento en el teletrabajo (Weerarathna et al.,
2022), lo cual podria cobrar particular sentido en una investigacién cuya muestra esta
representada en un 70,6% por personas que se concentran en el rango de entre 21 y 35 afos,
pero cuando se segment6 la poblacion entre este rango y otro entre 36 a 60 afios, no se

encontraron diferencias significativas en cuanto a resultados.

En cambio, al remitirse a los factores psicosociales de corte mas social, si bien se encuentra
que hay una incidencia mas positiva que negativa, esta ultima estd mas marcada que en las
demads variables y categorias de andlisis de este estudio, presentando un 26% de percepcion
no favorable por parte de los participantes. La pérdida de la socializacion represent6 el factor

de mayor incidencia desfavorable en un 49,4% de los participantes.

La individualizacion del trabajo, entendida como la tendencia a la baja necesidad de
cooperacion para las metas propias del rol, presentd uno de los factores con mayor incidencia
negativa, al igual que la invisibilizacion laboral, comprendida como aquella ruptura de la
barrera entre las esferas vida privada/laboral (Malvezzi et al., 2022). En esta misma linea
teodrica se expone como estos factores son parte de las principales causales del malestar y el
sufrimiento en el trabajo, especialmente en la flexibilizacion laboral llevada a cabo por

modelos como el teletrabajo.

En relacion con la incidencia del teletrabajo en el desempefio, los hallazgos son coherentes
con las investigaciones al respecto (Bansod & Dasgupta, 2022; Benjumea-Arias et al., 2016;
Chu et al., 2022; Kazekami, 2020; Morikawa, 2022; Nurmeida et al., 2021; Torten et al.,
2016), mostrando una incidencia favorable en todas sus subcategorias. Aspectos ya vistos

como bien percibidos del teletrabajo, tales como el balance vida/trabajo o la autonomia,
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pueden conducir a mayores niveles de felicidad y por tanto a un efecto directo en el

desempeifio (Chu et al., 2022).

Si bien otras investigaciones han mostrado que a mayor frecuencia de teletrabajo (mas de 3
dias a la semana), mayor sensacion de aislamiento y por tanto mayor niveles de estrés que
terminan afectando los resultados (Pinto & Muifioz, 2020), no se hallaron diferencias
significativas entre quienes teletrabajan menos dias a la semana y quienes lo hacen de manera
totalmente remota. Esto puede entenderse a partir de los hallazgos de Kazekami (2020), quien
encontr6 que, si bien el teletrabajo tiende a aumentar el estrés asociado a la conciliacion de

la vida familiar y cotidianidad con el trabajo, esto no influye negativamente en el desempeno.

A partir de la triangulacion del desempefio de Toro (1992), se puede explicar como la
incidencia positiva que el teletrabajo tiene sobre las habilidades al estimular nuevos
aprendizajes, funciona como un movilizador de otros factores del desempefio, como la

motivacion y el conocimiento en un efecto de interdependencia.

Por tultimo, ligando la incidencia positiva del teletrabajo en aspectos individuales de lo
psicosocial, otros estudios como el de Gutiérrez & Solano (2020) muestran el efecto de mayor
disponibilidad de tiempo y mayor concentracion, producto del aislamiento social, para que 6

de cada 10 personas incrementaran su desempefio en la transicion al teletrabajo.

En relacion con la incidencia del teletrabajo en la cultura organizacional vivenciada, se hallo
que, aunque positiva, no conserva el mismo patrén de aceptacion por parte de la muestra,
como en otras variables: el desempefio o la esfera mas individual de la dimension psicosocial,
con una valoracion negativa relevantemente alta en aspectos como la transmision de
significados; el reconocimiento; la interaccion y la cercania; y el hacer parte de las practicas

y rituales.

La transicion al teletrabajo puede conducir a fuertes cambios, rupturas y transiciones en la
cultura, tal como lo evidenciaron Hylmo & Buzzanell (2002), lo que altera la forma en que

se transmiten los significados y realizan las practicas y rituales en la presencialidad. En este

58



sentido, si uno de los lentes con los que se observa la cultura es el de diferenciacion (tiempo,
el espacio, la organizacion del trabajo y la capacidad de promocion), es previsible que el
teletrabajo, al romper con las condiciones de tiempo (asincronia), espacio (distanciamiento)

y organizacion del trabajo (individualizacidn), tenga efectos sobre la cultura misma.

Al abordar la cultura organizacional desde su dimension vivenciada (Gentilin, 2015), para
este estudio, aspectos como la limitacion de las interacciones, producto del aislamiento,
pueden incidir de manera negativa en factores de la cultura como la transmision e
interiorizacion de significados, muchas veces dados también por las diferentes practicas y

rituales que se evidenci6 también con una valoracion negativa mas alta que el promedio.

En general, la cultura se configura a partir de elementos predominantemente colectivos y que
toman relevancia cuando suceden como fendémeno social dentro de la organizacion
(Fernandez, 2004; Garcia, 2006; Méndez, 2006), lo que antecede a que fenomenos propios y
ya identificados como la tendencia a la individualizacion del trabajo o la incidencia negativa
en aspectos sociales, también surta un efecto negativo en la cultura, como la viven los

teletrabajadores.

En relacion con la incidencia del teletrabajo en la dimension psicosocial, el desemperio y la
cultura organizacional vivenciada por teletrabajadores en Colombia, se encontrd una
incidencia muy positiva entre los componentes mas individualizados de estas variables,
especialmente en el desemperio y los factores mas subjetivos de la dimension psicosocial,
mientras que los componentes colectivos o sociales, que requieren de la existencia de otro,
como son la cultura y los factores mas sociales de la dimension psicosocial, presentaron una
tendencia a mayores valoraciones negativas de la incidencia del teletrabajo, pese a que en
general también fueron clasificadas con un porcentaje suficiente para considerarse con

incidencia positiva.

En relacion con las limitaciones de este estudio se reconoce que el método empleado para el
muestreo no configura una muestra representativa. Adicionalmente, el instrumento para la

recoleccion de datos y el analisis de estos no atravesaron un proceso de refinado estadistico
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que garantizara mayor objetividad, siendo al final un cuestionario a modo de autoinforme
que puede ser influenciado por diversas variables individuales al momento de responderlo.
En este sentido, este estudio pretende dar cuenta de los aspectos abordados desde la
perspectiva del teletrabajador, como la misma conceptualizacion de las variables lo permite,
con el proposito de dar una exploracion cuantitativa inicial que pudiera sentar las bases de

estudios mas focalizados.

En cuanto a las recomendaciones, se sugiere para futuras investigaciones profundizar en los
aspectos mas sociales que configuran la cultura organizacional y el desempefio en el
teletrabajo, asi como la relacion de los factores psicosociales como variable mediadora entre
el teletrabajo y la cultura organizacional o el teletrabajo y el desempeifio. Asimismo, emplear
instrumentos y técnicas de recoleccion de datos mas refinados para evitar en lo posible
influencias de otras variables. Se sugiere también abordar los efectos del aislamiento

producto del teletrabajo en las variables consideradas, pero desde una perspectiva cualitativa.

Respecto del valor practico del estudio, se puede decir que sienta las bases para un abordaje
mas profundo en materia investigativa, a través de los efectos a largo plazo que la incidencia
negativa o positiva del teletrabajo puede tener en el desarrollo de los trabajadores y el
crecimiento de las empresas, asi como derivar en practicas que faciliten la gestion del
desempefio o la instauracion e interiorizacion de la cultura organizacional deseada a partir

del entendimiento de los factores que pueden incidir positiva y negativamente alli.
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Anexo 1: Cuadro de sintesis de la propuesta de investigacion.

W ETED A2 Temas de cada eje [liot
Titulo Problema Objetivos referencias P e Categorias Subcategorias Tipo de ., .
conceptuales tedrico identificado estudio Poblacién | Instrumento |  Procedimiento
General: Identificar la
incidencia del teletrabajo Desempefio en el
como modalidad de teletrabajo
flexibilizacion laboral en la Productividad en el
dimension psicosocial, el Antecedentes teletrabajo N/A N/A
desempefio y la cultura Cultura en el teletrabajo
organizacional de Lo psicosocial en el
teletrabajadores en teletrabajo
Colombia
Especifico: Identificar la El telitr::bajo. Definicion Percepcion | Percepcion positiva
U percepcion general del aproximacion Contexto colombiano general del Percepcion
¢2N NUEVO teletrabajo P Desambiguacion teletrabajo negativa
aislamiento Cudl es la conceptual Teletrabajador
social? Un e - - - - 262
abordaje de la |ntce| I(i ip:l;g.gel Especifico: Describir la I;r? SIS;T’gsboac'ﬁl Factlatr)egstfcsgsct;?:ales Incidencia del trabajadores Fase 1:
incidencia del J incidencia del teletrabajo Jo: ores p teletrabajo en | Esfera psicolégica con vinculo .. | Contextualizacion
. como : IR - cuando lo Condiciones de malestar - L. - - Cuestionario P
teletrabajo modalidad de | &" la dimension psicosocial individual se sufrimiento en el la dimension Esfera social laboral bajo web tedrica o estado del
como e de los teletrabajadores : y : psicosocial . modelos de arte.
. flexibilizacién hace colectivo trabajo Cuantitativo oo | estructurado
modalidad de — .| flexibilizacion P
e laboral en la Definicién Exploratorio con items de .
flexibilizacion dimension Modelos No laboral seleccion Fase 2:
Ial:_)oral en la psicosocial, el . _ Desempefio intra-rol S experimental espamal_ mdltiple con Trabajo de campo.
dimension d o Especifico: Describir la . = . . Motivacion (teletrabajo, .
- . esempefioyla | . . . El desempefio: Desempefio extra-rol Incidencia del s Transversal - Unica o .
psicosocial, el incidencia del teletrabajo . . - - Habilidades trabajo L Fase 3:
= cultura - mas alla de los | Cumplimiento de normas | teletrabajo en o multiple P
desempefio y la oraanizacional en el desempefio de los resultados Condiciones el desemperio Conocimiento remoto, respuesta Anélisis y
cultura 9 de teletrabajadores antecedentes P Resultados trabajo en P discusion de los
organizacional - e casa) en datos y resultados.
de teletrabajadores Condiciones Colombia
teletrabajadores en Colombia? intervinientes '
en Colombia. Rituales y
practicas;
significados
o L ¢Lacultura S compartidos acerca
iﬁs%zﬂz:gode?fesgtlrzg;% organizacional F?a ?;Idr}lcrlr?ans Incidencia del del trabajo y el
! o cultura en las g teletrabajo en teletrabajo;
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organizacional p(_ermblda o cultura de las Elemen}os nucleg(e_s organizacional socializacion y
por los teletrabajadores . Categorias de analisis L .
organizaciones? reconocimiento;
transmision e
interiorizacion de
los significados




Anexo 2: Propdsito, estructura y protocolo del instrumento.

Propdsito

Qué: Indagar sobre la incidencia del teletrabajo sobre la dimension psicosocial, el
desempefio y la cultura organizacional vivenciada por teletrabajadores en Colombia.

Cdmo: A través de un cuestionario cerrado diligenciando via Google Forms.

Para qué: Para caracterizar la incidencia del teletrabajo sobre la dimension psicosocial,

el desempefio y la cultura organizacional vivenciada por teletrabajadores en Colombia.

En quiénes: En un muestreo por conveniencia de trabajadores bajo modelos de

flexibilizacion laboral espacial: teletrabajo, trabajo remoto y trabajo en casa.

Donde: En Colombia.

Cuando: Entre octubre y noviembre de 2023.



ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA
INCIDENCIA DEL TELETRABAJO SOBRE LA DIMENSION PSICOSOCIAL, EL DESEMPENO Y LA CULTURA

ORGANIZACIONAL
OBJETIVOS i i
ESPECIFICO SUBCATEGORIAS # ITEM RESPUESTAS
S
Condiciones 0 | Sexo
sociodemograficas de un| O | Edad
. grupo de trabajadores bajo| 0 |Estado civil Datos sociodemograficos del protocolo.
Condiciones TRy = -
: .. | modelos de flexibilizacion | o | Formacién académica
sociodemograf | anoral en Colombia .
icasy ' 0 | Personas con las que convive
ocupacionales Perfil ocupacional de un| O | Dias que teletrabaja a la semana Mlnl[no 1 dia, minimo 2, minimo 3, minimo 4, todos
de la muestra. . . los dias
grupo de trabajadores bajo — " - .
.- 2| 0 | Experiencia de 1 afio teletrabajando Si, no
modelos de flexibilizacion —— - -
laboral en Colombia. 0 |Rango del cargo que desempefia actualmente Alta cm_e:ccmn , / Gerencia, Mandos medios /
Supervision, Analisis / Profesional, Operativo / Base.
Autonomia, balance vida personal/trabajo; Mejora
del desempefio; Disponibilidad para el cuidado de
Conocer la familiares, mascotas e hijos, Desaparicion o
percepcion 1 | Lo mejor de teletrabajar es (escoja solamente 3) | disminucion del desplazamiento al trabajo; Menor
general del socializacion indeseada; Menor posibilidad de
teletrabajo en conflictos con compafieros; Reduccién del abuso de
un grupo de autoridad (jefe); Contribucion medioambiental.
trabajadores Percepcion positiva
bajo modelos
fi 'b'?'e ., Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
ﬁ’;‘bgr;a;']on 9 Estaria dispuesto(a) a mantenerme | acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de

Colombia.

indefinidamente en la condicion de teletrabajo:

acuerdo




Lo peor de teletrabajar es (escoja solamente 3)

Aislamiento social; Control digital sobre mi; Poca
visibilidad de mis logros; Exceso de trabajo; Pérdida
del apoyo social; Limitacion en la participacion y

3 toma de decisiones en la empresa; Distracciones en el
hogar; Dificultad para garantizar la desconexion
Percepcion negativa (balance vida personal-trabajo); Menor
acompafiamiento en mi trabajo.
Desearia volver a trabajar de manera Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
4 | completamente presencial. acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de
acuerdo
5 El teletrabajo a nivel subjetivo o personal me ha
permitido mas autonomia
6 Me ha permitido tener una mayor estabilidad
emocional
7 Me ha permitido enfrentar mejor los problemas
y retos
R Me ha permitido desarrollar una mayor
Psicoldgica 8 L
recursividad
9 Me ha permitido construir una mejor idea de mi
o mismo como trabajador
ir?:?;gggg cljizl 10 Me h_a permitido tener un mayor bienestar en mi | Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
; trabajo acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de
teletrabajo en la Me h itid i s satisfech ’ ’
- » e ha permitido sentirme mas satisfecho con acuerdo
dimension i trabajo
psicosocial El teletrabajo a nivel social o relacional me ha
12 | permitido desarrollar mayor empatia por los
demas
13 | Me ha permitido integrarme socialmente
Social 14 Me h_a permitido ampliar mi red de apoyo en el
trabajo
15 Me ha permitido participar en la toma de
decisiones
16 Me ha permitido desarrollar una comunicacion

mas eficaz




17

Me ha permitido aumentar mis posibilidades de
ascender

18

Me ha permitido obtener el reconocimiento que
merezco

19

Me ha permitido mejorar la relacion con mis
comparieros

20

Me ha permitido mejorar la relacién con mi jefe

Describir la
incidencia del
teletrabajo en el
desempefio

Motivacion

21

El teletrabajo me ha hecho sentir mas
comprometido con mi trabajo

22

El teletrabajo me ha hecho sentir mas motivado
con mi trabajo

23

El teletrabajo me ha hecho valorar mas mi
trabajo

24

El teletrabajo me ha permitido sentir con mayor
energia para trabajar

25

El teletrabajo me ha permitido sentirme mas
conectado con mi trabajo

Habilidades

26

El teletrabajo me ha permitido demostrar mejor
mis habilidades

27

El teletrabajo me ha permitido sentir una mayor
destreza en mi trabajo

28

El teletrabajo me ha permitido desarrollar
nuevas habilidades

Conocimiento

29

El teletrabajo me ha permitido demostrar mas mi
conocimiento

30

El teletrabajo me ha permitido poner en practica
mi conocimiento

31

El teletrabajo me ha permitido adquirir mayores
conocimientos

Resultados

32

El teletrabajo me ha permitido obtener
resultados laborales de mayor calidad

33

El teletrabajo me ha permitido generar
resultados laborales en mayor cantidad

Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de
acuerdo




Describir la
incidencia del
teletrabajo en la
cultura
organizacional
vivenciada

Précticas y rituales

34

El teletrabajo ha alterado significativamente las
celebraciones, conmemoraciones, eventos Yy
demas practicas habituales de la empresa

35

Me ha limitado la participacion en dichas
practicas

Significados compartidos
acerca del trabajo y el
teletrabajo

36

Ha hecho cambiar las ideas que tenemos sobre lo
que significa trabajar en mi empresa

Comunicacion,
socializacion y
reconocimiento

37

Me ha hecho sentir cercano con mis comparieros
a la distancia

38

Me ha hecho sentir la comunicacion con mis
comparieros y jefes efectiva y fluida a la
distancia

39

Me ha hecho sentir que mi trabajo es valorado y
reconocido por otros

40

Las decisiones directivas tienen en cuenta las
necesidades y desafios de teletrabajar

Transmision de
significados

41

Ha invisibilizado los valores organizacionales

42

La historia y tradicion de la empresa se
mantienen vivas y relevantes en el entorno de
teletrabajo

Anadlisis comparativo
percepcion de la
experiencia de la cultura
presencial vs teletrabajo

43

Ahora tenemos mejores percepciones sobre el
teletrabajo en mi organizacion

44

Ahora los jefes tienen mejores apreciaciones
sobre el teletrabajo en mi organizacion

Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de
acuerdo




PROTOCOLO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA
INCIDENCIA DEL TELETRABAJO SOBRE LA DIMENSION PSICOSOCIAL, EL
DESEMPENO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Propésito: El proposito de este formulario es recolectar la informacion necesaria para caracterizar
la incidencia del teletrabajo como modalidad de flexibilizacion laboral en la dimension psicosocial,
el desempefio y la cultura organizacional de teletrabajadores en Colombia, a través de una encuesta

cuyos resultados tendrdn un andlisis cuantitativo estadistico.

Confidencialidad:
Todas las respuestas seran confidenciales y se utilizardn unicamente con fines de andlisis

estadistico. No se identificard a ningtn individuo en los resultados finales.

Instrucciones:

La encuesta consta de unos datos sociodemograficos y afirmaciones con opciones de respuesta que
van desde «Totalmente en desacuerdo» hasta «Totalmente de acuerdo». Te pedimos que respondas
de forma franca seglin tu experiencia personal teletrabajando y lo que percibes en tu entorno

laboral.

Tratamiento de datos:
Al diligenciar y enviar este cuestionario aceptas el uso y el tratamiento estadistico de los datos e
informacion suministrada, dando estricto cumplimiento al compromiso de confidencialidad y el

proposito del cuestionario.



