UNIVERSIDAD

NACIONAL

DE COLOMBIA

Factores que inciden sobre la
adopcion del teletrabajo por parte de
niveles jerarquicos intermedios de
una universidad publica en sus areas
administrativas

Diana Marcela Cangrejo Bermudez

Universidad Nacional de Colombia
Facultad de Ciencias Econdmicas, Area Curricular de Gestion y Organizaciones
Bogota, Colombia
2024






Factores que inciden sobre la
adopcion del teletrabajo por parte de
niveles jerarquicos intermedios de
una universidad publica en sus areas
administrativas

Diana Marcela Cangrejo Bermudez

Trabajo final presentado como requisito parcial para optar al titulo de:
Magister en Administracion

Director:
Ph.D. Alejandro Silva Cortés
Codirector:

Ph.D. Ivan Alonso Montoya Restrepo

Linea de Investigacion:

Estrategia y Organizaciones

Universidad Nacional de Colombia
Facultad de Ciencias Econdmicas, Area Curricular de Gestion y Organizaciones
Bogota, Colombia
2024






A Dios, que siempre escucha mis oraciones y
ha guiado mi vida conforme a su voluntad,
brindandome el mas precioso regalo: mi
familia, motor y sustento fundamental para

llevar a cabo mi proyecto de vida.






Declaracion de obra original

Yo declaro lo siguiente:

He leido el Acuerdo 035 de 2003 del Consejo Académico de la Universidad Nacional.
«Reglamento sobre propiedad intelectual» y la Normatividad Nacional relacionada al
respeto de los derechos de autor. Esta disertacion representa mi trabajo original, excepto
donde he reconocido las ideas, las palabras, o materiales de otros autores.

Cuando se han presentado ideas o palabras de otros autores en esta disertacion, he
realizado su respectivo reconocimiento aplicando correctamente los esquemas de citas y
referencias bibliograficas en el estilo requerido.

He obtenido el permiso del autor o editor para incluir cualquier material con derechos de
autor (por ejemplo, tablas, figuras, instrumentos de encuesta o grandes porciones de
texto).

Por dltimo, he sometido esta disertacion a la herramienta de integridad académica, definida
por la universidad.

“ on MM iA‘gm,t»-?ﬁ
" 1ana L R | "L')k_/ 3

v 7

Diana Marcela Cangrejo Bermudez

Fecha 11/06/2024



Agradecimientos

A mi director de trabajo final profesor Alejandro Silva Cortés, a mi codirector profesor lvan
Montoya Restrepo, a la profesora Alexandra Montoya Restrepo, gracias por su apoyo, su
enterezay por sus aportes que, pacientemente me brindaron para la realizacion del trabajo

final y para la culminacion de la maestria.

Por supuesto, a mi amada Universidad Nacional de Colombia, mi segunda familia, que
permite y proporciona herramientas para el desarrollo integral de sus integrantes, me
siento bendecida al hacer parte de esta gran Institucion.

A mi familia por su paciencia, su apoyo incondicional y por hacer parte de este proyecto

con su amor y principalmente a DIOS por hacernos sentir su presencia en nuestras vidas.



Resumen y Abstract IX

Resumen

Factores que inciden sobre la adopcidn del teletrabajo por parte de niveles

jerarquicos intermedios de una universidad publica en sus areas administrativas

Este estudio analiz6 los factores que influyen en la adopcion del teletrabajo por parte de
mandos medios en la Universidad Nacional de Colombia, utilizando un enfoque cuantitativo
y un disefio correlacional descriptivo, se evaluaron las actitudes y percepciones de 110
participantes mediante un cuestionario adaptado de Silva et al. (2019). Los resultados
mostraron una fuerte intenciéon de adoptar el teletrabajo, influenciada significativamente
por la Actitud hacia el teletrabajo (p = 0.722, p < 0.01) y la Facilidad de uso percibida (p =
0.632, p < 0.01). La unica correlacion negativa fue la experiencia laboral con la Facilidad
de uso percibida (p = -0.194, p < 0.05), de igual manera, se encontraron diferencias en las
percepciones entre géneros, con hombres mostrando una mayor variabilidad en sus
respuestas y mujeres presentando una distribucién mas uniforme. Ilgualmente, empleados
gue ven el teletrabajo como ventajoso para la productividad y el equilibrio entre la vida
laboral y personal tienden a adoptarlo con mayor facilidad, lo que sugiere que las
motivaciones pueden diferir segun las caracteristicas personales y las necesidades
especificas. Las recomendaciones se centraron en ofrecer programas de capacitacion
continua que abargquen habilidades técnicas, gestion a distancia y comunicacion efectiva,
accesibles para todo el personal y adaptables a distintos niveles de habilidad tecnolégica.
Asimismo, se identifico la importancia de garantizar acceso a infraestructura tecnoldgica
adecuada y soporte técnico eficiente, reduciendo barreras y facilitando un ambiente
productivo. En ese sentido, evaluar continuamente las politicas mediante encuestas y

entrevistas permite ajustes alineados con las necesidades adaptadas al contexto.

Palabras clave: Teletrabajo, Factores Motivacionales, Mandos medios jerarquicos,

barreras tecnoldgicas.
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Abstract

Factors that Affect the Adoption of Telework by Intermediate Hierarchical Levels in
a Public University’s Administrative Areas

This study analyzed the factors that influence the adoption of telework by middle managers
at Universidad Nacional de Colombia, by using a quantitative approach and a descriptive
correlational design, the attitudes and perceptions of 110 participants were evaluated using
a questionnaire adapted from Silva et al. (2019). The results showed a strong intention to
adopt telework, significantly influenced by the Telework Act (p = 0.722, p < 0.01) and the
Perceived Ease of Use (p = 0.632, p < 0.01). The only negative correlation was work

experience with perceived ease of use (p =-0.194, p < 0.05).

Furthermore, differences were found in perceptions between genders, with men showing
greater variability in their responses and women showing a more uniform distribution.
Additionally, employees who see telework as advantageous for productivity and the
balance between work and personal life tend to adopt it with greater ease. This suggests

that motivations may differ depending on personal characteristics and specific needs.

The recommendations focus on offering continuous training programs that encompass
technical skills, remote management and effective communication, accessible to all
personnel and adaptable to different levels of technological skill. Accordingly, the
importance of guaranteeing access to adequate technological infrastructure and efficient
technical support was identified, reducing barriers and facilitating a productive environment.
Continual evaluation of policies through surveys and interviews allows adjustments aligned

with needs adapted to the context.

Keywords: Telework, Motivational Factors, Hierarchical Middle Management,
Technological Barriers.
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Introduccioén

En el contexto actual, caracterizado por la rapida evolucion del entorno laboral, la
modalidad de teletrabajo ha sido significativamente impulsada por la pandemia del COVID-
19 (Araya, et al., 2023; Silva, 2023). Esta practica laboral emerge como fundamental en
numerosas instituciones y empresas, convirtiéndose en un aspecto crucial para su
funcionamiento efectivo. A pesar de su alta difusién y aceptacion, el teletrabajo plantea
importantes consideraciones. Aln presenta complejidades al contrastar los significativos
beneficios econémicos y personales con aspectos relacionados con el bienestar integral
de los trabajadores (Catafio y Gomez, 2014).

Para Colombia el teletrabajo esta definido como:

Una forma de organizacién laboral, que consiste en el desempefio de actividades
remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias
de la informacion y la comunicacion - TIC para el contacto entre el trabajador y la empresa,
sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo (Congreso
de la Republica, Ley 1221 de 2008). Asi, el uso de plataformas de videoconferencia,
colaboracién en linea y otras herramientas se ha vuelto fundamental para viabilizar el
teletrabajo; en relacién con este aspecto, Catafio y Gomez (2014) destacan la importancia
del componente tecnol6gico asociado al teletrabajo, enfatizando que no se trata
simplemente de proporcionar un computador y permitir que la persona trabaje desde su

domicilio.

La literatura ha informado ampliamente sobre las ventajas y desventajas del teletrabajo.
Por ejemplo, se han sefialado desafios en relacion con la salud y la seguridad laboral
(Legfay Flores, 2022; Valero y Riafio, 2020). En esta linea, Monsalve (2016) expone que

algunas personas experimentaron un aumento en sus jornadas laborales, una pérdida de
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intimidad familiar y una significativa alteracion en los ciclos de alimentacion y descanso,
entre otros aspectos. Ademas, Legfia y Flores (2022) destacaron en su estudio que tanto
el empleador como el empleado, —en el contexto de la pandemia— no estaban preparados
para manejar de forma eficiente los cambios que el teletrabajo implicaba. Esto se debid en
parte a las dinamicas propias del hogar, las actividades y la cantidad de miembros
presentes en casa en ese momento, lo que genero dificultades en la distribucién del tiempo

entre el trabajo y las responsabilidades del hogar.

Por otro lado, Rodriguez (2007) destaca los beneficios econémicos y sociales del
teletrabajo. Entre los primeros, se menciona la reduccion del tiempo de desplazamiento y,
por ende, de los costos asociados, asi como el aumento en la productividad derivado de
una mejor gestion del tiempo. Ademas, se sefala una mejora en la salud mental de algunos
trabajadores que experimentan menos estrés al trabajar desde casa. En este contexto, se
han identificado caracteristicas necesarias para las personas que optan por esta
modalidad, como la autodisciplina, la adaptabilidad, la capacidad resolutiva y una buena
habilidad de comunicacion, entre otras, esto resalta un aspecto esencial en la adopcion del
teletrabajo: no todos son candidatos aptos para desempefiarse de manera remota.
Ademas, autores como Silva (2023) exponen que el teletrabajo también ofrece ventajas
significativas en términos de sostenibilidad para las empresas, ampliando asi el espectro

de beneficios que esta modalidad puede brindar a nivel organizacional.

En esa misma linea, se han identificado actitudes del personal, tanto empleados como
empleadores, hacia el teletrabajo, asi, Tapasco y Giraldo, (2020) estudiaron la asociacién
entre las posturas administrativas de directivos y la disposicién que tenian frente a la
implementacion del teletrabajo, donde los resultados expusieron algunas barreras
relacionadas con la resistencia al cambio, pérdida de control de los empleados, riesgo para

la seguridad de la informacion, entre otras.

Asimismo, evidenciaron marcados contrastes entre directivos que habian implementado

con anterioridad esta modalidad frente a los que nunca lo habian hecho, por lo que
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concluyeron que es fundamental aportar evidencia empirica para analizar los elementos

gue juegan un rol fundamental en su implementacioén.

También se han documentado los efectos del liderazgo y la incidencia que tiene en la
satisfaccion laboral y el compromiso organizativo, especificamente en el contexto
universitario. Autores como Araya et al., (2023) exploraron el papel de los lideres por
considerarlo fundamental para crear condiciones que posibiliten el desarrollo del
teletrabajo, asi, entre sus conclusiones evidencian que el estilo de liderazgo aumenta la
autonomia y disminuye la falta de informacion y el aislamiento; variables esenciales para
desarrollar de manera Optima esta modalidad de trabajo, ademas finalizan con la
recomendacién de que los directivos de instituciones universitarias concreten e
implementen politicas conducentes a crear ambientes favorables y cémodos para los

teletrabajadores.

Otros autores (Widar et al., 2022) investigaron también las experiencias del teletrabajo en
la academia, teniendo de presente que la labor docente es uno de los teletrabajos mas
frecuentes, en este contexto evidenciaron que esta modalidad puede facilitar el trabajo
individual, pero no ocurre lo mismo con el trabajo grupal. lgualmente, se constatd que el
apoyo directivo es un recurso crucial para el bienestar y el desempefio laboral de las
personas que teletrabajan, en ese sentido, expresan una conclusion importante: la
posibilidad de que los docentes teletrabajen depende en mayor medida de la actitud de su

superior, que de la decision formal de empleador sobre el teletrabajo.

Otros estudios han examinado la retroalimentacion tanto de directivos como de no
directivos en el contexto educativo con respecto a la gestion del teletrabajo, estas
investigaciones evidencian que, en contraste con sus empleados, los directivos tienden a
valorar mejor sus propias acciones en términos de gestion y cooperacion (Raisiené, et al,
2022). Sin embargo, con respecto a la comunicacion, entre los participantes, los profesores
universitarios expresaron las criticas mas severas en este sentido, a pesar de calificar su
productividad en el teletrabajo de manera relativamente favorable, manifestaron sentirse

marginados por sus gerentes y experimentaron aislamiento en su labor académica directa.
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Aunque los profesores universitarios han demostrado una adaptacion notable a las
innovaciones y restricciones, su nivel de adaptacion es inferior al del personal en
posiciones directivas dentro de las instituciones educativas en esta muestra en particular.
En este escenario, los directivos desempefian un papel crucial como facilitadores en la
implementacion del teletrabajo, evaluar sus actitudes proporciona una mejor comprension
de su disposicién para apoyar y dirigir a los empleados en un entorno remoto. Autores
como Silva et al. (2019), por ejemplo, han explorado factores que influyen en la actitud de
los directivos hacia la adopcion del teletrabajo en empresas. Identificaron que la
autoeficacia de los empleados, la mejora en las herramientas de seguridad de la
informacioén y ciertas practicas gerenciales influyen en las actitudes de los mandos medios

hacia la adopcion del teletrabajo.

El teletrabajo ha experimentado un crecimiento significativo y se ha vuelto esencial en
diversos entornos laborales, su adopcion permite conciliar las responsabilidades laborales
con la vida familiar, reducir costos y tiempos de desplazamiento, y fomentar la
sostenibilidad empresarial, entre otros aspectos. En este contexto, esta investigacion tiene
como objetivo analizar los factores que inciden en la adopcién del teletrabajo por parte de
mandos medios a nivel del personal administrativo de una universidad publica. se propone
un estudio correlacional descriptivo para comprender gué motiva a este personal a adoptar
0 no esta modalidad laboral. La informacién obtenida sera valiosa para implementar y
gestionar el teletrabajo de manera efectiva en el ambito administrativo, con potencial
aplicacion en otras organizaciones que busquen optimizar sus operaciones mediante

modalidades laborales flexibles.

Ademas, en el campo de gestion de las organizaciones, este estudio resulta relevante al
proporcionar datos estratégicos para mejorar la implementacion del teletrabajo. Se enfoca
en identificar la motivacion, las barreras, el impacto en la eficiencia, entre otros temas
importantes, asi como en ofrecer recomendaciones para una implementacién exitosa.
Finalmente, es importante mencionar que los hallazgos de este estudio podrian fomentar
una cultura organizacional méas adaptable al equilibrar la flexibilidad laboral con la eficiencia
operativa, contribucion que resulta significativa en un entorno laboral en constante

evolucion.



1.Capitulo 1 Justificacion y objetivos

1.1 Teletrabajo

Con los avances tecnoldgicos y las dinamicas cambiantes en la economia, la posibilidad
de teletrabajo se ha vuelto accesible para un nimero creciente de empleados. Como
consecuencia, las organizaciones han adoptado esta modalidad, y las cifras disponibles
son concluyentes respecto a su crecimiento (Kaplan et al, 2017). No obstante, el
teletrabajo sigue siendo la excepcién y no la norma, presentando discrepancias entre la
implementacién y las personas que optan por esta modalidad. Estos autores afirman que
una de las principales variables que se ha identificado tiene que ver con la resistencia de
los gerentes, que expresan la poca confianza que tienen sobre el desempefio efectivo de

sus empleados en esta modalidad.

La literatura también sugiere que, para maximizar la efectividad del teletrabajo, es esencial
abordar las barreras administrativas y proporcionar una capacitacion adecuada a los
empleados y gerentes (Tapasco y Giraldo, 2020). De igual manera, las percepciones de
utilidad y compatibilidad del teletrabajo varian entre los individuos, lo que indica la
necesidad de enfoques personalizados y adaptativos (Pérez et al., 2003). Por lo tanto, las
organizaciones deben implementar politicas flexibles que consideren las necesidades y
circunstancias especificas de sus empleados para fomentar una adopcién mas amplia y
efectiva del teletrabajo. No obstante, la implementacién del teletrabajo también presenta
complejidades significativas, la resistencia al cambio, la falta de infraestructura tecnologica
adecuada y la necesidad de establecer una cultura organizacional que respalde esta
modalidad laboral, son desafios que deben abordarse para asegurar su éxito. En este

contexto, resulta pertinente examinar como se ha desarrollado el teletrabajo en Colombia.
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1.2 Teletrabajo en Colombia

La ley que regula el teletrabajo en Colombia (1221 de 2008) también establece las tres
modalidades asociadas tanto a las tareas, el perfil y los espacios de trabajo. Asi; el
auténomo se refiere a los teletrabajadores que usan su propio domicilio o un sitio escogido
para desarrollar sus actividades laborales toda la semana, con la posibilidad de ir a la
oficina en ocasiones puntuales. Para el caso del modelo suplementario (alternancia) se
labora dos o tres dias desde un lugar fijo diferente a la oficina y el tiempo restante se labora
en la oficina. En la tercera modalidad (Mdvil) se hace referencia a que no hay un lugar de
trabajo establecido, dado que, la herramienta fundamental para desarrollar las actividades
principales son las TIC en dispositivos moviles (Congreso de Colombia, 2008).

Como respuesta al aumento de estas modalidades, el Ministerio de Tecnologias de la
Informacion y las Comunicaciones (MinTIC) y el Ministerio del Trabajo (Mintrabajo) a partir
del afio 2012, promovieron la medicion de percepcion y penetracion del teletrabajo en el
pais, con el objetivo de medir los efectos y también el avance en la adopcion por parte de
las empresas colombianas. Los resultados de la encuesta evidenciaron que para afio 2020
cuatro de cada diez empresas habian implementado una modalidad de trabajo remoto; de
igual manera, por parte de Fasecolda!, se documentaron los sectores que mas lo
implementaron: inmobiliario (31,1%), Comercio (11,5%) y Transporte, almacenamiento y
comunicaciones (11,4%) (Ponce-Bravo, 2021). Otra informacion relevante es que también
para el mismo afio (2020) el 75% de las empresas implementaron teletrabajo autonomo,
el 17% el modelo suplementario y el 8% el modelo mévil; de igual manera se documenta
gue, en el periodo de un afio (marzo de 2020 a marzo del 2021) las empresas afiliadas a
la Camara de Comercio reportaron un aumento significativo de adopcion del teletrabajo

como se puede ver en la figura 1-1.

1 Federacion de Aseguradores Colombianos
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Figura 1-1: Numero de empresas que implementaron teletrabajo y trabajo en casa
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Fuente: Elaboracién propia con base en Ponce-Bravo (2021)

Ese aumento sugiri6 que a partir de los cambios generados por el COVID-19 era muy
probable que tanto el trabajo remoto como el teletrabajo tuvieran una permanencia
absoluta, no obstante, lo que se ha visto es una migracion a modelos de alternancia en la
presencialidad (Ponce, 2021). En ese sentido, es importante investigar cual es el desarrollo
gue esta practica tiene, para entre otras cosas, avanzar normativamente e identificar temas

trascendentales para su implementacion (Rodriguez, 2007).

1.3. Exploracion teérica del teletrabajo

Recientemente, el teletrabajo se ha investigado, dado el interés en la multiplicidad de
factores involucrados y las implicaciones para empleados, empleadores y la sociedad en
su conjunto. (Pérez, et al, 2003). En consecuencia, hay un aumento de marcos explicativos
y teorias organizacionales para clarificar tanto la adopcion como la implementacion,
medida importante para aumentar el apoyo tedérico para descubrir los procesos causales
implicados en su adopcién, ya que, la literatura con frecuencia expone puntos de vista
dicotémicos, por ejemplo, equilibrio familia-trabajo versus estrés y ansiedad (Lembrechts
et al, 2018; Pérez et al, 2003).
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A partir de esto, estudios como los de lllegems y Verbeke (2004) evidenciaron que tener
una vision de contraste —ventajas y desventajas— hace que los impactos a largo plazo se
traten de manera tangencial y sin mayor andlisis, por lo que recomiendan mayor
profundidad para considerar, por ejemplo, las diferentes filiales de una organizacion y
evaluar el alcance de la ubicacion y las actividades dentro de una misma empresa. En esa
medida, es importante dilucidar si el tema de la proximidad espacial es un elemento
esencial critico para coordinar y controlar o son las caracteristicas y el conocimiento
guienes dictan la organizacion espacial del trabajo. En coherencia, se hace fundamental
desarrollar una vision critica del teletrabajo, para acompafar la toma de decisiones sobre

la base de argumentos solidos y no de conjeturas desinformadas.

De manerareciente, la literatura también ha investigado variables sociodemograficas tanto
de los teletrabajadores como de los supervisores, como, por ejemplo, el nivel educativo,
conocimientos y habilidades especificas que moldean esa relacién (Lembrechts et al.,
2018). En esta linea se ha intervenido la variable del género para dar cuenta de que el
teletrabajo ha sido una herramienta fundamental para mujeres con hijos pequefios, que no
pueden o no desean abandonar o disminuir responsabilidades y, por lo tanto, se acomodan
mas con horarios y condiciones no convencionales (Rodriguez, 2017); sin embargo, es
importante aclarar que el teletrabajo es voluntario y no implica pérdida de garantias

laborales a pesar de los acuerdos especificos.

Actitudes de apoyo de los supervisores

En el contexto del teletrabajo autores como Cifuentes y Londofio (2020) advierten sobre
la escasez de estudios o diagndsticos que se planteen el objetivo de caracterizar las
vivencias de los teletrabajadores, por lo que es importante avanzar en cerrar esta brecha,
estas investigaciones evidencian que son diversos los factores para tener en cuenta al
adoptar el teletrabajo por parte de las organizaciones (Harker y MacDonell 2012), ademas
de reforzar este argumento enfatizando en que la percepcion gerencial es un aspecto

determinante que afecta la toma de decisiones en las organizaciones, en parte,



Capitulo 1 9

precisamente por el desconocimiento sobre si esta forma de trabajar realmente es mas

efectiva que la forma tradicional.

Estos mismos autores dieron cuenta de la relacion del teletrabajo con variables importantes
en el contexto de la gestibn organizacional como la retencion, la productividad, el
compromiso y el desempefio, entre otros factores cruciales para las organizaciones cuando
implementan el teletrabajo. Otros estudios dan cuenta que el teletrabajo ha estado

subutilizado en algunas empresas (Lembrechts et al, 2018).

Por otro lado, la eleccién de la Universidad Nacional de Colombia como espacio de
investigacion reviste importancia dada la centralidad como organizacion que cuenta con
un volumen alto de personal administrativo de carrera; segiun datos de la Direccion
Nacional de Estadistica de esta institucion entre 2008-2024 se ha mantenido por encima
de 2.800 personas con este tipo de contratacion, con un pico de 2962 reportado para el
segundo semestre de 2012. Para el primer semestre de 2024 reporté un total de 2.863

administrativos, 2.091 docente hombres y 928 docentes mujeres.

De igual manera, este centro educativo al tener entre su personal diversidad de &reas del
conocimiento y mudltiples sedes en todo el pais permite analizar aspectos sociales,
economicos y tecnoldgicos relacionados con la adopciéon o no de esta modalidad de
trabajo. Igualmente, la Universidad Nacional de Colombia puede servir de referente y
ofrecer recomendaciones fundamentadas para implementar y regular el teletrabajo que
puedan replicarse en instituciones similares. A partir de lo expuesto anteriormente, se
presenta la pregunta de investigacion que indaga sobre ¢Cuales son los factores que
influyen en la adopcién del teletrabajo por parte de niveles jerarquicos intermedios en la

Universidad Nacional de Colombia?
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Planteamiento de la investigacién

1.4. Objetivo general

Identificar los factores que inciden sobre las actitudes de los niveles jerarquicos
intermedios en la Universidad Nacional de Colombia, para la adopcion del teletrabajo en

sus areas administrativas.

1.5. Objetivos especificos

= Determinar la relaciéon entre los factores motivacionales y la adopcién del
teletrabajo por parte de los mandos medios en la Universidad Nacional de
Colombia.

= |dentificar las posibles correlaciones entre las barreras percibidas por el personal
administrativo y la efectividad en la implementacién del teletrabajo en la
Universidad Nacional de Colombia.

= Establecer asociaciones significativas que puedan orientar recomendaciones
especificas para mejorar la adopcion del teletrabajo en las areas administrativas de

la Universidad Nacional de Colombia.

1.6. Resumen metodologia empleada

Con el propésito de alcanzar los objetivos planteados, se propuso llevar a cabo un estudio
correlacional descriptivo de corte transversal, este enfoque correlacional busca medir el
grado de asociacion entre dos o mas variables, categorias o conceptos sin manipular
ninguna de ellas. La eleccién de este disefio metodoldgico se fundamenta en un enfoque
cuantitativo, permitiendo la recopilacion de datos de manera sistematica y objetiva,
metodologia que se alinea con el marco conceptual propuesto por Hernandez y Mendoza
(2018), y se aplicara en un contexto especifico que se detallara en secciones posteriores

de este trabajo.
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1.6.1. Participantes

La muestra fue elegida a conveniencia de acuerdo con la facilidad para el acceso (Pérez,
2008) y estuvo conformada por mandos medios jerarquicos pertenecientes a las distintas
sedes de la Universidad Nacional. Como criterio de inclusidon se tuvo en cuenta que
tuvieran personal administrativo a cargo. La Universidad Nacional de Colombia al contar
con varias sedes, desempenfa un papel crucial en el estudio del teletrabajo desde diversas
perspectivas. Algunas de las consideraciones por las cuales esta organizacion fue

importante para abordar esta tematica incluyeron que:

e Al tener multiples sedes y departamentos, permite una comprension mas completa
de aspectos sociales y culturales relacionados con el teletrabajo.

e Al contar una vision integral y representativa, puede ofrecer recomendaciones
fundamentadas para mejorar la implementacion y regulacion del teletrabajo.

e La universidad puede desempefar un papel importante en la formacién y
capacitacion de profesionales y empresas en el ambito del teletrabajo. Al ofrecer
programas educativos adaptados a las necesidades cambiantes del mercado
laboral puede contribuir significativamente a la preparacion de individuos y

organizaciones para la adopcién efectiva del teletrabajo.

Finalmente, se debe puntualizar que, como parte del procedimiento, se les envié un correo
electrénico a las personas que desempefian mandos medios en la Universidad y que tienen
personal administrativo a cargo, invitandolas a participar y solicitando su consentimiento
explicito para formar parte voluntariamente en el estudio, en concordancia, con la

integridad ética de la investigacion.

1.6.2. Aspectos éticos

En linea con lo anterior, es importante mencionar que todas las etapas del estudio se
llevaron a cabo en concordancia con la normativa vigente. En coherencia, dentro del
instrumento de recoleccién de datos, se incluyé el consentimiento informado, se garantizé
la confidencialidad de la informacion y el buen uso de ella (Ley 1581 de 2012),
considerando también la politica de datos personales de esta institucion (Resolucién de
Rectoria 207 de 2021). De igual manera, las normas del Reglamento de Etica de la

Universidad Nacional de Colombia.
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El presente trabajo se tipifica como una investigacion sin riesgo segun el Decreto 008430
de 1993:

Son estudios que emplean técnicas y métodos de investigacion documental
retrospectivos y aquellos en los que no se realiza ninguna intervencion o
modificacion intencionada de las variables biolégicas, fisiologicas, sicolégicas o
sociales de los individuos que participan en el estudio, entre los que se consideran:
revision de historias clinicas, entrevistas, cuestionarios y otros en los que no les

identifique ni se traten aspectos sensitivos de su conducta (Ministerio de Salud).

1.6.3. Instrumentos

Para la recolecciéon de datos, se emple6 el instrumento utilizado por Silva-Cortés, et al.
(2019), al cual se le realizaron ajustes pertinentes para adaptarlo al contexto en el que se
aplicé. En total, se aplicaron 42 items, de tipo Likert con una escala de 7 puntos que va
desde “completamente en desacuerdo” hasta “completamente de acuerdo”. Este

instrumento evalla en total 14 constructos como se ilustra en la tabla 1-1.

Tabla 1-1: Instrumento para medicién de actitudes hacia el teletrabajo
Constructo # ltems
Intencion de Adoptar el Teletrabajo IAT 2
Actitud Hacia el Teletrabajo AHT 3
Utilidad Percibida del Teletrabajo UPT 3
Facilidad de Uso Percibida del Teletrabajo FUTP 3
Norma subjetiva NS 2
Imagen Percibida IP 4
Importancia para el teletrabajo IPT 2
Compatibilidad Percibida CP 2
Voluntariedad \Y 3
Demostrabilidad de los resultados DR 4
Autoeficacia AE 5
Ansiedad A 5
Motivaciones internas M 3
TOTAL 41

Fuente: elaboracion propia con base en Silva-Cortés, et al (2019).
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De igual manera, se recolectaron los datos sociodemograficos, como el género, la edad,

el nivel académico y el cargo desempefiado entre otros.

1.7. Estructuray sintesis

La estructura del presente documento se organiza abordando de manera secuencial los
elementos esenciales para la comprension integral de la investigacion. Inicialmente se
presentd una breve introduccién; en el capitulo uno, se contextualiza el problema de
estudio, se establecieron los objetivos y una breve introduccion a la ruta metodoldgica; en
el capitulo dos, se abordo el teletrabajo en su definicién tedrica, incluyendo modalidades y
entornos laborales, asi como beneficios y desafios asociados con su implementacion; el
capitulo tres, contiene el marco legal que acompafia la implementacion del teletrabajo,
asimismo, se hace un recorrido por la legislacion colombiana y un analisis comparativo con
otras regulaciones en América Latina. En este apartado también se hace un recorrido por
algunos casos practicos, que exploran actitudes y percepciones hacia la implementacién
de esta modalidad de trabajo; el capitulo cuatro presenta la metodologia empleada para la
investigacion; el capitulo cinco los resultados y el andlisis de los datos; y en el capitulo seis
se expone toda la discusion que se aborda por objetivos especificos y finalmente, el

capitulo siete, recoge las conclusiones.

1.8.  Sintesis del capitulo

Este capitulo expone la relevancia del estudio del teletrabajo en tanto, nuevas dindmicas
globales demandan cambios en las formas tradicionales de trabajo. Estudiar las actitudes
de los empleados hacia el teletrabajo brinda un panorama que pone de presente las areas
de mejora en la implementacion, de igual manera se configura en insumo esencial para
ajustar lineamientos y aportar a la sostenibilidad y la gestién empresarial en variables tan
importantes como la retencion, la productividad y otros determinantes al momento de elegir

esta modalidad de empleo.






2.Capitulo 2: Teletrabajo: Ventajas, Tipos y
Practicas (Marco teérico)

2.1. Definicidn tedrica del teletrabajo

Desde un enfoque tedrico, el teletrabajo como concepto abarca diversas definiciones
segun distintos autores. Aunque su aparicion parezca reciente, sus bases se establecieron
hace ya varias décadas, lo que ha llevado a significativas transformaciones en su
definicion. Jack M. Nilles, quien se ha considerado el “padre del teletrabajo”, lo denominé
en 1973 como Telecommuning, término que en espafiol se traduce como
“teledesplazamiento” (Guaca et al; 2018), reflejando la adaptacion a la crisis del petréleo
en Estados Unidos, situacion que complicé los traslados habituales de los empleados a
sus sitios de trabajo (Peralta, et al; 2020). Esta definicibn supone una inversién en la
dindmica tradicional de movilidad laboral, al hacer que el trabajo se desplace al trabajador

y no al contrario (Mercedes, 2013).

Por su parte, Padilla en 1997 define que el teletrabajo es una estrategia funcional de una
organizacion, pues busca que el teletrabajador desempefie sus labores en el momento y
lugar de su preferencia, incrementando asi la flexibilidad de los recursos humanos (Guaca
et al; 2018). Siguiendo esta linea, Gallego (2008) entiende el teletrabajo como un modo de
empleo, el cual facilita que los trabajadores lleven a cabo sus actividades desde sitios
distantes a las instalaciones principales de la empresa, con la posibilidad de mantener o
no interaccion directa con otros empleados, por medio de tecnologias que facilitan la
comunicacion. Mientras tanto, Belzunegui (2002) en su obra Teletrabajo: Estrategias de
Flexibilidad, concibe el teletrabajo con un enfoque de flexibilidad laboral, que se adapta a
las gestiones tradicionales en paralelo con las nuevas alternativas organizativas. Estas

perspectivas sin duda anticipan la tendencia actual hacia una mayor autonomia y
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adaptabilidad en el entorno laboral, resaltando el teletrabajo como una evolucion en la

gestién y no tanto como una revolucion.

En cuanto a las definiciones que este concepto tiene a nivel institucional, se destaca la de
la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound),
la cual hace énfasis en dos aspectos fundamentales del teletrabajo: la realizacién de tareas
laborales desde un lugar geogréfico distinto al de la empresa, y conexion con la empresa
mediante tecnologias de la informacion y comunicacién (TIC) (Maresca, 2020). A su vez,
haciendo alusién a la obra de Nicklin et al., la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
ha conceptuado el teletrabajo como una proporcion de funciones que se realiza un
trabajador utilizando las TIC en un espacio geografico diferente al lugar central de
operaciones (OIT, 2016). Tanto la Eurofound como la OIT, subrayan la importancia de la
tecnologia, como facilitador clave que permite la dispersién geografica sin perder la

integracion con la estructura central de la empresa.

Este recorrido tedrico por las definiciones da cuenta de una evolucién en la forma de
entender el teletrabajo, como se puede evidenciar, la mayoria de las definiciones resaltan
que el trabajo se realiza fuera de un entorno central tradicional (oficina o planta de
produccion), lo cual implica que el trabajo puede trasladarse a donde se encuentre el
trabajador, ya sea en su casa, en espacios de coworking, o en cualquier otra ubicacién
adecuada. Asimismo, la mayoria da un papel protagénico a la tecnologia, pues es
fundamental para conectar al trabajador con el centro de trabajo, permitiendo el flujo de

informacion y la comunicacion necesaria para realizar las tareas a distancia.

Otra caracteristica comun que se resalta en las definiciones es la flexibilidad que ofrece
esta modalidad de empleo, pues puede manifestarse en términos de la ubicacion
geografica del trabajador, los horarios de trabajo, o la estructura organizacional. Es asi
como las diferentes definiciones de teletrabajo dan cuenta de una mayor adaptabilidad,
tanto para el empleador como para el empleado, con un enfoque creciente en la eficiencia,

la productividad y el bienestar del empleado.
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2.2. Tipos de teletrabajo

El Libro blanco: ABC del teletrabajo en Colombia es un documento guia realizado por el
Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (MinTIC) y el Ministerio
del Trabajo, cuyo propésito es ayudarle a las empresas a implementar de forma efectiva
el teletrabajo como modalidad de empleo. De acuerdo con lo anterior, dicho documento
expone tres formas en las que se concibe el teletrabajo en Colombia como se resume en
la tabla 2-1:

Tabla 2-1: Tipos de teletrabajo en Colombia

Autbnomo Suplementario Movil
Remite a los trabajadores Se refiere a los trabajadores Alude a los trabajadores
independientes 0 que, con vinculo contractual, que no tienen un lugar fijo

empleados que desarrollan alternan su lugar de trabajo para desempefiar sus
sus actividades desde el entre la oficina y otro sitio tareas, pero que, por
lugar de su preferencia, con externo, teletrabajando  al medio de dispositivos

apoyo de las TIC. menos dos dias de la semanay moéviles, pueden llevar a
utlizando TIC para dar cabo su actividad laboral.
cumplimiento a sus labores. Esto les permite

ausentarse de la oficina
con frecuencia.

Nota. Datos tomados de Peralta, et al (2020).

En concordancia con lo expuesto en la tabla 2-1, es menester precisar que no todas las
modalidades de teletrabajo son aptas para cualquier persona, por lo tanto, es
indispensable conocer el perfil y las necesidades de los empleados, disponer de horarios
flexibles, idear formas de comunicacion que respondan a las funciones del cargo y disefiar

capacitaciones para garantizar el éxito en la practica (Monsalve, 2016).

Como respaldo, la escogencia de un tipo de teletrabajo va a estar sujeta a “la ubicacién
geografica, el tiempo de contratacion y tipo de contratacion que se acuerde entre empleado
y empleador” (Murillo y Pefia, 2016, como se cit6 en Peralta, 2020, p. 329). En términos
mas puntuales, una estrategia de teletrabajo exitosa debe ser meticulosamente adaptada
y gestionada para alinear las necesidades del empleado con las capacidades y requisitos

organizacionales.
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2.3. Ventajas y desventajas del teletrabajo

El teletrabajo ha sido ampliamente reconocido en la literatura como una modalidad laboral
gue ofrece numerosas ventajas tanto para las empresas como para los trabajadores.
Segun la doctora Luz Helena Arango en el panel denominado Experiencias Exitosas de
Teletrabajo en Bogota — Colombia, esta forma de empleo promueve el aumento de la
productividad, reduce el trafico y la contaminacion, ahorra costos de desplazamientos e
infraestructura, y optimiza el uso de nuevas tecnologias (Catafio y Gomez, 2014). Como
complemento de lo anterior, mejora significativamente el bienestar de los empleados
(Guaca et al; 2018), pues reduce gastos asociados al transporte y vestuario, mejora la
alimentacion y facilita la conciliacion de la vida laboral y familiar, entre otros (Peralta et al;
2020). También es importante destacar que ofrece oportunidades de empleo mas
inclusivas para personas con discapacidad, mujeres cabeza de hogar y residentes de
regiones alejadas (Catafio y Gomez, 2014), diversificando asi la base de talento disponible.

Sin embargo, el teletrabajo no esta exento de desafios, especialmente en términos de
factores psicosociales. El teletrabajo ofrece ventajas econémicas y competitivas para
empresas, pero enfrenta problemas como el aislamiento laboral, que puede afectar
negativamente la salud mental y fisica de los trabajadores (Cifuentes y Londofio, 2020).
Ademas, se han descrito desventajas que se relacionan con las condiciones del espacio

de trabajo elegido por el empleado y la cantidad de tiempo que pasa alli:

Podriamos citar el sedentarismo, un mal equipamiento del espacio fisico de trabajo,
problemas de luz, temperatura, etc. Y principalmente, lo que se denomina como
“tecno-estrés”, y se manifiesta como tecno-ansiedad o tecno-fatiga, provocando
disminucién del rendimiento, problemas de suefio, insomnio, dolores de cabeza y
musculares, trastornos gastrointestinales, dolor crénico, puesta en marcha de
comportamientos perjudiciales como fumar, comer y beber en exceso, abuso de

farmacos y otras sustancias. (Maresca, 2020, p. 16)

Un caso puntual que da cuenta del teletrabajo como una desventaja, por funcionar como

un generador de ansiedad, fue el descrito en el informe de WorldatWork (2011), donde se
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analizan las repercusiones laborales de la recesion de 2009 en Estados Unidos,
particularmente en relacion con el teletrabajo; pues durante esta recesion, hubo un
aumento significativo en el desempleo, lo que generé mucha ansiedad entre los empleados
sobre su continuidad laboral y temian que estar fisicamente ausentes de la oficina pudiera
ponerlos en desventaja respecto a sus colegas que trabajaban in situ. En ese sentido, la
presencia fisica en la oficina se percibia como una ventaja, especialmente en términos de
visibilidad ante los supervisores y la posibilidad de participar mas directamente en las
dinamicas y decisiones importantes de la empresa.

En consonancia con lo descrito, es vital que las organizaciones establezcan politicas claras
y estandares desde el inicio para manejar los riesgos de salud fisica y mental asociados
con el teletrabajo, como el aumento de horas laborales, sedentarismo, y cambios en los
habitos alimenticios, y adaptar el reglamento interno para prevenir estos riesgos (Cifuentes
y Londofio, 2020). Por lo tanto, establecer un entorno de teletrabajo bien regulado vy
apoyado no solo mejora la salud y la seguridad de los empleados, sino que también

fortalece la estructura organizacional y la efectividad de la empresa.

2.4. Implementacion del teletrabajo

La adopcion del teletrabajo en Colombia comenzé a consolidarse como una respuesta a
las necesidades cambiantes de la fuerza laboral y las empresas. A medida que las
tecnologias digitales avanzaban, Colombia comenzé a explorar el teletrabajo como una
estrategia para mejorar la productividad y la calidad de vida de los trabajadores,
estableciendo asi las bases para la regulacion de esta creciente modalidad de trabajo en
el pais. Es asi como en 2008 se crea la ley 1221, la cual “tiene por objeto promover y
regular el Teletrabajo como un instrumento de generacion de empleo y autoempleo
mediante la utilizacién de tecnologias de la informacién y las telecomunicaciones — TIC”
(Ley 1221 de 2008).

En un esfuerzo por dar cumplimiento a dicha promocién y regulacién, el Gobierno Nacional

ha puesto a circular desde el 2012 el Libro Blanco: ABC del teletrabajo en Colombia (Guaca
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et al, 2018). Como ya se mencion0 en un apartado anterior, este documento, creado por
las MinTIC y el Ministerio del Trabajo, tiene como objetivo proporcionar una guia técnica
sobre el teletrabajo, en el cual se ofrecen directrices claras y practicas para su
implementacién; en ese sentido, busca orientar a las organizaciones, tanto publicas como
privadas, sobre cdmo estructurar e implementar modalidades de teletrabajo que permitan
garantizar la eficiencia, la seguridad y los beneficios tanto para empleadores como para
empleados (Peralta et al, 2020). Por lo tanto, ese documento también alienta a las
empresas y a sus Administradoras de Riesgos Laborales a desarrollar acciones en la
prevencion y actuacion en seguridad y salud que se adapten a esta modalidad de empleo

(Catafio y GOmez, 2014), que cada vez estd mas en auge.

Por otro lado, un punto importante para hablar sobre la implementacion del teletrabajo en
Colombia es el aislamiento social motivado por la pandemia del COVID-19. La
implementacion en areas administrativas durante la pandemia ha demostrado la viabilidad
y beneficios del teletrabajo, pues hubo un aumento significativo de la productividad y la
satisfacciéon laboral (Mejia y Betancur, 2022). Estas experiencias han facilitado que mas
empresas consideren el teletrabajo como una opcién permanente y no solo como una

respuesta a circunstancias extraordinarias.

Ahora bien, para garantizar el éxito del teletrabajo, las empresas colombianas han
adoptado diversas estrategias que han sido fundamentales. Es indispensable que haya
una preparacion en la gestion del cambio, la cual debe incluir capacitaciones adecuadas
sobre el uso y aprovechamiento de herramientas informaticas, tanto para los lideres de
equipo en la supervision remota, como en los trabajadores (Tapasco y Giraldo, 2020). Este
enfoque proactivo ayuda a anticipar y mitigar posibles obstaculos, asegurando una
transicion suave hacia modelos de trabajo que sean mas flexibles. Adicionalmente, segun
la revision de literatura realizada por Ramirez y Perdomo (2020) la adopcion de tecnologias
avanzadas y la inversién en seguridad cibernética y ergonémica del empleado son
fundamentales para mantener la integridad de la informacion y la continuidad del negocio
y son factores determinantes en las condiciones de infraestructura que debe evaluar la

organizacion.



3.Capitulo 3 Antecedentes: Contexto y Marco
Legal del Teletrabajo

3.1. Contexto de América Latina para el Teletrabajo

En las Ultimas décadas, Latinoamérica ha presenciado un incremento significativo en la
adopcion del teletrabajo, fenébmeno impulsado notablemente por los avances en las TIC
(Benjumea et al, 2016, como se cit6 en Peralta et al; 2020). En este contexto regional, el
teletrabajo ha sido explorado y adoptado a diferentes ritmos y con diversas perspectivas,
marcado significativamente por la pandemia de COVID-19, por tratarse de una region que
tradicionalmente habia experimentado una adopcién limitada de esta modalidad laboral.
De acuerdo con lo anterior, Maurizio (2021), en su trabajo Desafios y oportunidades del
teletrabajo en América Latina y el Caribe, publicado por la OIT, hace un recuento acerca

de la evolucién que ha tenido el teletrabajo en la region:

La autora, en este trabajo, aborda como el teletrabajo, marcado significativamente por la
pandemia de COVID-19, ha resultado tanto en desafios como en oportunidades dentro de
las dindmicas laborales regionales. Como se sefiala en el documento, antes de la
pandemia, el teletrabajo era menos comun y se limitaba principalmente a ciertos sectores
y profesionales calificados; no obstante, la situacion de emergencia sanitaria aceler6 su
adopciéon como mecanismo para facilitar “la continuidad de ciertas actividades econémicas
y de la relacion laboral, ello resulté de particular importancia teniendo en cuenta el fuerte
impacto de la crisis en los mercados de trabajo de la region, que se expresd en
significativas pérdidas” (p. 2). Esta transicion, sin embargo, no estuvo exenta de desafios,
especialmente en términos de acceso y adaptacion a las tecnologias necesarias para el

trabajo remoto.
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En concordancia con lo anterior, la implementacion del teletrabajo durante la pandemia
también puso de manifiesto la desigualdad en el acceso a tecnologias adecuadas, lo cual
resalta la brecha digital existente en Latinoamérica. Los trabajadores de sectores formales
y ocupaciones de mayor calificacién fueron quienes mas pudieron beneficiarse de esta
modalidad, en contraste con aquellos en sectores informales o de menor calificacion que
enfrentaron mayores dificultades y exclusiones, esta diferencia de acceso pone en el foco
la necesidad de desarrollar politicas especificas que garanticen que todos los trabajadores

puedan beneficiarse equitativamente del teletrabajo.

Por ultimo, este informe indica que la experiencia del teletrabajo en América Latina durante
y después de la pandemia sugiere que podria haber un cambio permanente en las
practicas laborales que podria llevar a una reforma laboral méas inclusiva y sostenible. Las
lecciones aprendidas dan cuenta de la importancia de tener regulaciones laborales y
politicas gubernamentales flexibles y adaptativas que puedan responder rapidamente a
cambios en el entorno laboral; esto incluye asegurar que las regulaciones apoyen una
transicién equitativa y efectiva hacia el teletrabajo, promoviendo un acceso justo a los
recursos tecnolégicos y capacitaciones en habilidades digitales para todos los

trabajadores.

3.2. Legislacion del Teletrabajo en Colombiay
Comparativo Regional

En el contexto actual, donde las dinamicas laborales estan en constante evolucion, se
deben implementar preceptos que se adapten a las demandas de empleadores y
empleados para enfrentar con éxito los desafios propios del entorno laboral reciente. El
teletrabajo es considerado, en esa medida, por las instituciones publicas y privadas, como
una estrategia eficiente; no obstante, tiene el reto de responder satisfactoriamente a la
calidad de la prestacion del servicio, al funcionamiento y a los propésitos misionales y
posicionamiento de las instituciones, en el marco de la legislacion actual (Prosperidad

Social, 2023). Por tanto, se presenta a continuacion el avance normativo que ha mostrado
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Colombia, (Tabla 3-1) en la implementacién del teletrabajo, teniendo como base la Ley
1221 de 2008:

Tabla 3-1: Marco normativo que regula el teletrabajo en Colombia

Normativa Alcance especifico

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo y se dictan
otras disposiciones.

Ley 1221 de 2008

Define las entidades que haran parte de la Red Nacional de Fomento

Resolucion 2886 de 2012 . : ; .-
al Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

Decreto 0884 de 2012 Reglamenta la Ley 1221 de 2008 y se dictan otras disposiciones

Demanda inconstitucional por omision legislativa en ley que regula y

Sentencia C-351 de 2013 .
promueve el teletrabajo.

Expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo; capitulo 5.

D 1072 de 201 i
ecreto 1072 de 2015 Teletrabajo.

Modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del

Decreto 648 de 2017 Sector de la Funcion Publica.

Modifican los articulos 2.2.1.5.3, 2.2.1.5.5, 2.2.1.5.8 Y 2.2.15.9, Y se
adicionan los articulos 2.2.1.5.15 al 2.2.1.5.25 al Decreto 1072 de
2015, Unico Reglamentario del Sector Trabajo, relacionados con el
Teletrabajo.

Decreto 1227 de 2022

Ley 2191 de 2022 Regula la desconexion laboral de los trabajadores.

Reglamenta los plazos y metodologia para la elaboracion de la Politica
Resolucién 3192 de 2022  publica de fomento e implementacion del Teletrabajo de acuerdo con
la Ley 1221 de 2008.

Nota. Datos tomados de la pagina Oficial de la funcion publica:

https://www1.funcionpublica.gov.co/web/eva/gestor-normativo

De acuerdo con el informe regional de la OIT (2022) titulado Perspectiva empresarial sobre
la legislacion del teletrabajo en América Latina, la regulacion de esta modalidad de empleo
presenta una diversidad normativa que refleja diferentes enfoques y etapas de
implementacion entre los paises. Colombia, con una legislacion pionera (Ley 1221 de
2008), ha establecido un marco legislativo amplio que promueve y regula el teletrabajo,
complementado con decretos subsiguientes que abordan desde la desconexién laboral

hasta especificaciones operativas.


https://www1.funcionpublica.gov.co/web/eva/gestor-normativo
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A diferencia de Colombia, paises como Chile y Costa Rica adoptaron regulaciones
especificas solo recientemente, impulsadas por la pandemia, lo que indica un enfoque
reaccionario mas que proactivo. Por otro lado, la Ley 21.220 de Chile, implementada en
2020, ofrece un marco bien definido que asegura tanto la operatividad como los derechos
de desconexion reflejando un esfuerzo por adaptar la legislacion laboral a las necesidades

contemporaneas de flexibilidad.

En linea con lo anterior, este informe da cuenta de que, mientras en Colombia la regulacién
del teletrabajo es mas madura y se ha desarrollado a lo largo de mas de una década, en
otros paises de la regién, como México y Argentina, la legislacion se ha centrado en
responder a las circunstancias de la pandemia. México, por ejemplo, formaliz6 aspectos
del teletrabajo en la Ley Federal del Trabajo recientemente, subrayando la importancia de
la salud y seguridad en el trabajo a distancia. Argentina, por otro lado, aprobé la Ley 27.555
durante la pandemia, destacando la voluntariedad y reversibilidad del teletrabajo, pero ha
enfrentado desafios en cuanto a su aplicacidon practica, esta diversidad de enfoques
destaca la necesidad de politicas que no solo respondan a crisis inmediatas, sino que
también proporcionen una estructura sostenible y flexible para el futuro del trabajo,

permitiendo ajustes y adaptaciones continuas conforme evoluciona el panorama laboral.

Como complemento de lo anterior, se presenta a continuacion un comparativo general de
las legislaciones que regulan el teletrabajo en paises de Latinoamérica como se expone
en la tabla 3-2:
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Tabla 3-2:

Legislacion del teletrabajo en América Latina

Pais

Normativa clave

Caracteristicas destacadas

Argentina

Chile

Colombia

Costa Rica

Ecuador

Guatemala

Honduras

México

Pert

Uruguay

Ley 27.555 de 2020

Ley 21.220 de 2020

Ley 1221 de 2008,
Leyes subsiguientes y
decretos

Ley 9738 de 2019

Acuerdo ministerial No.
MDT-2022-237

Iniciativas de ley 5764 y
5781 presentadas en
septiembre de 2020

Decreto legislativo 31-

2020

NOM-037-STPS-2023

Ley No. 31572 de 2022

Ley No. 19978 de 2021

Establece un régimen legal del teletrabajo, incluyendo la
reversibilidad y voluntariedad del teletrabajo, la desconexion
digital, y medidas de seguridad y salud en el trabajo.

Regula el trabajo a distancia y teletrabajo, destacando la
proteccion de la desconexion digital y la adaptabilidad de las
jornadas laborales.

Amplia regulacion que incluye distintas formas de trabajo a
distancia: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto.

Se promulgé para normar la situacién existente, facilitada por
la presencia de empresas internacionales. Incluye derecho a
la desconexion.

Regula el teletrabajo, garantizando igualdad de derechos
laborales, derecho a la desconexion, y suministro de equipos
por el empleador. Los contratos deben registrarse ante el
Ministerio del Trabajo, derogando el Acuerdo Ministerial
anterior.

Definen el teletrabajo como una modalidad a distancia
usando tecnologias, regulando modalidades, derechos y
obligaciones de empleadores vy teletrabajadores, incluyendo
el derecho a 12 horas continuas de desconexion.

Regula el teletrabajo, permitiendo a empresas publicas y
privadas implementar actividades virtuales con condiciones
minimas sobre el espacio del teletrabajador y horarios de
trabajo.

Establece nuevas disposiciones para regular el teletrabajo,
incluyendo obligaciones para empleadores y derechos para
teletrabajadores, garantizando condiciones de trabajo dignas
y el derecho a la desconexion digital.

Garantizando derechos laborales, privacidad, desconexion
digital, y compensacion por equipos e internet. Es voluntario,
reversible, temporal o permanente, con obligaciones claras
para ambas partes.

Nueva ley que proporciona un marco completo para el
teletrabajo, incluyendo la proteccion de derechos laborales y
desconexién digital.

Nota. Datos tomados de Organizacion Internacional del Trabajo (2022) y actualizados a

2024.

Finalmente, es importante precisar que, la regulacion del teletrabajo en Colombia ha

avanzado significativamente desde la promulgacién de la Ley 1221 de 2008, estableciendo

un marco legislativo que promueve esta modalidad de empleo, y que aborda aspectos
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esenciales como la desconexion laboral mediante Decretos subsiguientes. Las iniciativas
también han estado a nivel regional, con el fin de equilibrar la flexibilidad del teletrabajo y
la proteccién del tiempo personal de los empleados. En ese sentido, para América Latina
se reconoce que los avances hormativos deben evolucionar continuamente para adaptarse
a las necesidades cambiantes del entorno laboral, garantizando tanto la eficiencia

operativa como el bienestar de los trabajadores.

3.3. Casos practicos y consideraciones especificas

La implementacién del teletrabajo en diversas organizaciones se ha documentado en la
literatura, mostrando un patrén claro hacia la adaptabilidad y la innovacién organizacional.
Segun Jara y Pelaez (2015) a mediados de la década de 1980 la empresa International
Business Machines Corp. (IBM) implement6 el teletrabajo con el proposito de reducir
costos operativos y aumentar la productividad al trasladar a los empleados a trabajar desde
sus hogares, equipandolos con la tecnologia necesaria. De acuerdo con los autores, esto
mitigd el ausentismo al otorgar mayor flexibilidad y autonomia a los empleados,
permitiéndoles a su vez equilibrar su vida laboral y personal; sin embargo, aunque se
presentaron desafios en la adaptacion de directivos y la necesidad de politicas claras, IBM
logré atraer y retener talento calificado gracias a estas condiciones laborales mas

favorables.

Por su parte, y en concordancia con lo expuesto por Velandia (2008), en el afio 2001, la
Oficina de Administracion de Personal de los Estados Unidos implement6 el teletrabajo en
las agencias del gobierno federal, mostrando un significativo crecimiento, pues paso6 de
939 teletrabajadores en ese afio a 3.849 en 2003; algunas de las ventajas registradas tras
dicha implementacion fue la reduccion de emisiones de CO; y la disminucién de millas
recorridas debido al ahorro en transporte. Esto no sélo mostré beneficios para el medio
ambiente, sino que también optimiz6 el tiempo de los trabajadores, permitiéndoles una

mejor gestion de sus responsabilidades laborales desde casa (Blanco et al., 2018).
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En el caso de la empresa GREXLAB en la ciudad de Cuenca, Ecuador, la adopcién del
teletrabajo ha sido fruto de una decision estratégica bien planificada que facilitd la
transicién hacia modelos de trabajo flexibles (Mufioz et al, 2020). Este caso resalta la
importancia de una estrategia dirigida desde la alta gerencia para garantizar una
integracion efectiva del teletrabajo. En esta linea, Maresca (2018) en su trabajo: Un
paradigma diferente del Management: teletrabajo, analiza la adopcion del teletrabajo en
organizaciones en general y destaca que el éxito de esta modalidad depende en gran
medida de la definicién clara de objetivos y la evaluacion continua del desempefio.

En linea con lo anterior, se presenta el caso de la ciudad de Bogota en donde, para el afio
2012, la alcaldia de Gustavo Petro firmé el pacto por el Teletrabajo con el objetivo de
fomentar su implementacién en varias de las instituciones del Distrito, priorizando a madres
y padres al mando del nucleo familiar, personas en condicion de discapacidad, y personas
gue vivieran en lugares considerablemente alejados (Guaca et al, 2018). Esta iniciativa
muestra como el apoyo institucional es crucial para ampliar el teletrabajo en los sectores
publico y privado. Es esencial una gestion efectiva del cambio para asegurar éxito y
contribuir al desarrollo y competitividad empresarial (Morales y Pérez, 2020). Como se
puede evidenciar, este enfoque integral es necesario para maximizar los beneficios del

teletrabajo, tanto para empleados como para empleadores.

Puntualmente, el caso de la Organizacion Terpel, empresa del sector de hidrocarburos en
Colombia, destaca por su adaptacion exitosa al teletrabajo en la mayoria de sus procesos
de gestion humana, integrando, ademas, tecnologias digitales avanzadas como pagos sin
contacto y servicios autoasistidos (Vargas, 2023), lo que demuestra una transformacion
digital integral que incluye la modalidad de teletrabajo. De acuerdo con este mismo autor,
este enfoque no solo ha mejorado la eficiencia operativa, sino que también ha enriquecido
la experiencia del cliente, subrayando la importancia de una estrategia digital bien
articulada para el éxito del teletrabajo. Otro caso de interés es el de Compensar, en donde
la implementacién del teletrabajo en el 2012 se apoy6 en una cuidadosa planificacion y
capacitacion previa de los empleados, lo que resulté en mejoras significativas en términos

de productividad y satisfaccion laboral citado por (Martin, 2019), evidenciando como la
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preparacion adecuada puede facilitar una transicién exitosa hacia modelos de trabajo
flexibles.

Para la companfia Helados Gourmet Popsy, y de acuerdo con Rodriguez et al (2015), la
implementacién del teletrabajo, desde el 2015, ha mostrado beneficios tanto para el
recurso humano como para el desarrollo organizacional. Estos autores, en su trabajo
titulado Percepcién sobre la implementacion del teletrabajo en Helados Gourmet Popsy,
exponen coOmo esta modalidad puede ser una herramienta efectiva para mejorar la calidad
de vida de los empleados mientras se mantienen o incluso se mejoran los niveles de
productividad. Este ejemplo, junto con el de Compensar?, destaca la relevancia de adaptar
las practicas laborales a las necesidades del personal y las demandas del mercado,
asegurando que la implementacién del teletrabajo contribuya positivamente al crecimiento

y la estabilidad de la empresa.

Sin embargo, asi como existen casos de éxito en la adopcién del teletrabajo, tal y como
los descritos anteriormente, Velandia (2018) indica que dicho éxito puede verse perturbado
si la normatividad existente no va en linea con la realidad, pues muchos paises
considerados en via de desarrollo no cuentan con las condiciones digitales que les permita
implementar satisfactoriamente esta modalidad de empleo, a saber, dispositivos y
conectividad. Asimismo, este autor plantea que la falta de planificacién es también un factor
fundamental que incide significativamente en la implementacion exitosa del teletrabajo. En
definitiva, para que el teletrabajo sea una realidad viable y efectiva en paises en desarrollo,
es necesario abordar tanto la adecuacion normativa como la planificacion estratégica y la

mejora de las infraestructuras digitales.

2 Entidad de seguridad social, que tiene entre otros servicios salud y caja de compensacion familiar
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Por otro lado, las condiciones de emergencia sanitaria impuestas por la pandemia del
COVID-19, hicieron que la implementacion de teletrabajo en el mundo pasara de un 4% a
un 28% segun lo expuesto por el Foro Econdmico Mundial (2020). Para el caso de América
Latina, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2022) sefialé que la pandemia impulsé
el teletrabajo en América Latina del 9% al 67% destacando las barreras legislativas y de
produccion, y siendo mas comun entre trabajadores -calificados, lo cual acentla
desigualdades; no obstante, el 80% de las empresas planea mantenerlo. Es importante,
como lo menciona Silva et al. (2019), que se trabaje en llevar a cabo investigaciones
enfocadas en los factores que incentivan la implementacion del teletrabajo, para que estas
se conviertan en insumos o guias que les permita a las organizaciones ponerlo en préactica.
Segun los datos de MinTic (2023) en Colombia, la pandemia impulsé el teletrabajo, con el
40% de empresas adoptandolo en 2020; para 2021, el 41% de entidades estatales lo
implementaron, destacando que el nimero de teletrabajadores aument6 a 209.173, lo cual

mejoré la productividad y calidad de vida.

En la actualidad, la politica colombiana esta dirigida hacia la implementaciéon del
teletrabajo, para ello se cre6 el Pacto por el teletrabajo, que es un acuerdo de intencién
suscrito por entidades tanto publicas como privadas y los ministerios de las TIC y del
Trabajo, con el proposito de aumentar la productividad, mejorar la movilidad, fomentar la
innovaciéon y la calidad de vida laboral, es decir, ofrece apoyo técnico, formacion,
promocion y capacitacion a entidades vinculadas (MinTic, 2020). Lo anterior concuerda
con lo dicho por Contreras y Rozo (2015), pues tras la regulacion, el teletrabajo debe ser
impulsado por mecanismos que formalicen y estimulen su préactica, como la inclusion de
entes territoriales, gremios y otros actores, quienes tienen la capacidad critica para hablar

acerca de una correcta implementacion.

En sintesis, la adopcion del teletrabajo en diversas organizaciones ha demostrado ser una
herramienta eficaz para aumentar la productividad, mejorar la calidad de vida de los
empleados y promover la innovacién organizacional. Los casos de éxito en diferentes
sectores y regiones, como los documentados en Colombia y América Latina, resaltan la
importancia de una planificacion estratégica, el apoyo institucional y la adaptacién de

politicas claras para superar las barreras legales y tecnoldgicas. Sin embargo, es
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fundamental que las infraestructuras digitales y las normativas se adecuen a la realidad de
cada pais para que el teletrabajo pueda implementarse de manera efectiva y sostenible,

contribuyendo al desarrollo y competitividad empresarial

3.4. Teletrabajo en la Universidad Nacional de
Colombia

Para el caso de esta institucion la normativa que acompafa esta iniciativa es la Resolucion

de Rectoria 749 de 2023, que define en su articulo 1 el objeto:

Adoptar e implementar la Politica Interna de Teletrabajo bajo la modalidad
suplementario como una forma de organizacion laboral en la Universidad Nacional de
Colombia, que permita a los empleados publicos administrativos desempefiar sus
funciones mediante la utilizacibon de tecnologias de la informacién y las
telecomunicaciones (TIC) desde un lugar distinto a su sede habitual de trabajo, para
optimizar la prestacién del servicio a la comunidad a través del mejoramiento de sus

condiciones de vida. (p.3)

En concordancia con la legislacion vigente, el teletrabajo en la Universidad Nacional de
Colombia se establece como una modalidad voluntaria, que requiere un acuerdo de
voluntades entre la Universidad y el empleado. La duracién maxima de esta modalidad es
de seis meses, con la posibilidad de renovacion tras un periodo de interrupcion de un mes,
los empleados pueden teletrabajar uno o dos dias a la semana, segun lo acordado con sus
jefes inmediatos, siempre ajustandose a las necesidades del servicio. Para acceder al
teletrabajo, los empleados deben ser parte del personal administrativo de planta de la
Universidad, tener mas de un afio de vinculacion y no estar en periodo de prueba. Ademas,
contar con los elementos minimos necesarios, como un computador con especificaciones
técnicas adecuadas, conexion a internet, un puesto de trabajo adecuado y un teléfono
movil o fijo. Otra delimitacion importante en este contexto es que, se deben desempefiar

funciones que sean teletrabajables, que segun la Resolucién 749 de 2023 se definen como:
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Aquellos cargos cuyas funciones y actividades pueden ser realizadas fuera de las
instalaciones de la Universidad, a través del uso de las Tecnologias de la
Informacion y la Comunicacién - TICs, sin afectar la gestion y la prestacion del

servicio en la dependencia. (p.3)

El proceso de solicitud de teletrabajo implica la verificacion de varias condiciones por parte
de diferentes &reas de la Universidad, incluyendo personal administrativo, seguridad y
salud en el trabajo, y estrategia digital. Una vez verificados todos los requisitos, se emite
un acto administrativo que habilita al empleado para teletrabajar. Para este afio 2024 ya
se presentd la Convocatoria 2024-1, en la que se resalta un aspecto importante: Esta
Resolucion considera la naturaleza particular de la Universidad, de igual manera las
disposiciones establecidas en la Ley 1221 de 2008 y cualquier normativa que la sustituya,

gue la reglamente o complemente.

En congruencia, los teletrabajadores tienen las mismas obligaciones y derechos que los
empleados presenciales, deben mantener en buenas condiciones su lugar de trabajo, estar
disponibles durante la jornada laboral, utilizar adecuadamente los equipos proporcionados
por la Universidad y cumplir con las politicas de seguridad de la informacién. También
gozan de los mismos derechos en cuanto a salarios, descansos, licencias, vacaciones y

cobertura en riesgos laborales.

Esta normativa también indica los casos en que se suspendera el teletrabajo de manera

unilateral, como se enumera en la figura 3-1:
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Figura 3-1: Circunstancias en que se puede suspender el teletrabajo

G
(BFY Traslado o permuta del empleado

Ka Reubicacién del cargo

(\4 Nombramiento en otro cargo
(
=

3 Condiciones generales asociadas a la gestion propia de la dependencia

Modificacion de las funciones del empleado

Fuente: Resolucion 749 del 27 de julio de 2020. Universidad Nacional de Colombia

En todo caso, los jefes inmediatos son responsables de supervisar y coordinar las
funciones de los teletrabajadores, asegurando el cumplimiento de los acuerdos
establecidos. Ademas, se implementaran mecanismos de control y seguimiento continuo
para evaluar la eficacia del teletrabajo y realizar los ajustes necesarios, y la Direccion
Nacional de Personal Académico y Administrativo se encargara de difundir y desarrollar
esta politica de teletrabajo dentro de la Universidad. La resolucion entré en vigor desde su
publicacion en el Sistema de Informacién Normativa, Jurisprudencial y de Conceptos de la
Universidad Nacional de Colombia.

3.5. Actitudes y teletrabajo

Los mandos medios desempefian un papel crucial en la implementacion del teletrabajo,
dado que son ellos quienes a menudo gestionan la transicion y supervisan a los empleados
a distancia. Un estudio realizado por Quispe et al (2021) indica que los mandos medios
gue hicieron parte del estudio mostraron una actitud positiva hacia el teletrabajo durante la
pandemia, subrayando la importancia de su rol en la adaptacién y el manejo de equipos
remotos; esta percepcion favorable es esencial para facilitar la transicion y el
mantenimiento del rendimiento del equipo. En esa linea, se destaca que las actitudes

positivas de los mandos medios hacia el teletrabajo se correlacionan fuertemente con una
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mayor satisfaccion laboral entre los empleados, destacando como la gestion eficaz del

cambio puede influir en la moral del equipo (Silva-Cortés, 2017).

Sin embargo, las percepciones de los mandos medios hacia el teletrabajo pueden variar
dependiendo de la cultura organizacional y las politicas de teletrabajo existentes, algunos
mandos medios pueden experimentar desafios en la gestién de equipos remotos debido a
la falta de capacitacion previa en herramientas digitales, pero también dificultades en la
supervision de los empleados (Ramirez y Perdomo, 2020); esto puede llevar a
percepciones mixtas o negativas sobre la eficacia del teletrabajo, lo que a su vez puede
afectar la implementacion general en la organizacién. En contraste, un ambiente de trabajo
gue promueva una comunicacion abierta y ofrecimiento continuo de apoyo puede mejorar
significativamente estas percepciones, como lo demuestra Caminero (2021), quien
describe como programas de bienestar y desarrollo profesional para mandos medios

pueden fortalecer su adaptabilidad y actitud positiva hacia el teletrabajo.

Ademas, el estudio de Quispe et al (2021) también revela que los mandos medios con una
percepcion positiva del teletrabajo tienden a reportar mayores niveles de eficacia en la
gestion de sus equipos; este hallazgo sugiere que cuando estos empleados estan bien
equipados y apoyados, pueden jugar un papel transformador en la adaptacion de sus
equipos al teletrabajo. En este sentido, es crucial que las organizaciones inviertan en
formacion y recursos adecuados para su personal, asegurando que puedan liderar
efectivamente en un entorno remoto. Ademas, las percepciones y actitudes hacia el
teletrabajo también pueden ser influenciadas por el disefio de las politicas de teletrabajo y
su implementacion (Ramirez y Perdomo, 2020). Es asi como, una implementacion
cuidadosamente planificada, que incluya politicas claras y soporte constante, puede
resultar en una actitud mas favorable hacia el teletrabajo por parte de los mandos medios,
esta actitud, a su vez, facilita una mejor adaptacion del equipo, lo que resulta en beneficios

tanto para los empleados como para la organizacion y sociedad en general.






4.Capitulo 4: Metodologia

Congruente con lo expuesto en la introduccion, esta investigacion se enmarca en una
metodologia cuantitativa (correlacional) (Herndndez y Mendoza, 2018), cuya aproximacion
metodolbgica permite no solo describir las caracteristicas y distribuciones estadisticas de
las variables estudiadas, sino también explorar las relaciones y correlaciones entre ellas,
lo que permite alcanzar el objetivo propuesto: Identificar los factores que inciden sobre las
actitudes de los niveles jerarquicos intermedios en la Universidad Nacional de Colombia,
para la adopcion del teletrabajo en sus &areas administrativas. De igual manera, es

transversal segun lo definido por (Losada y Marmo, 2022).

4.1. Participantes

Como se puede observar en la figura 4-1, la muestra estuvo conformada por 110 personas
49 mujeres y 61 hombres. La media de edad para el grupo total fue de 50.72 con una
desviaciéon estandar de 9.29 afos, minimo 31 y méaximo 75. La edad promedio de las
participantes mujeres fue aproximadamente 48.6 afios, mientras que para los participantes
masculinos fue de 52.4 afios; en esa medida la distribucion de la edad muestra una mayor

variabilidad en el grupo de hombres.
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Figura 4-1: Porcentaje de encuestados por género
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Los participantes en promedio tenian 26 afios de experiencia laboral; una media de 12,1
para personas a su cargo, con una desviacién estandar de 10,3. La sede que mas se
report6 fue la de Bogota (65 personas) como se ve en la figura 4-2, la sede Amazonia y

Tumaco tuvieron menos participacion.

Figura 4-2: Porcentaje de encuestados por Sede
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La tabla 4-1 muestra la distribucion para las dependencias donde laboran los participantes
del estudio, la mayor representacién estuvo en la Facultad de ingenieria seguido de la

Facultad de artes.

Tabla 4-1: Distribucion para las dependencias donde laboran los participantes

DEPENDENCIA
N %
Direccion Académica 3 2,70%
Direccién de Bienestar Universitario 7 6,30%
Direccion de Investigacion y Extension 2 1,80%
Direccién de Patrimonio Cultural 2 1,80%
Direccién de Personal 2 1,80%
Direccion de Sede Amazonia 1 0,90%
Direccién de Sede Tumaco 1 0,90%
Direccién de Senvicios Compartidos 1 0,90%
Direccidn financiera y administrativa 4 3,60%
Direccién Juridica Nacional 1 0,90%
Direccién Nacional de personal académico y administrativo 1 0,90%
Division de administraciéon, mantenimiento y control de espacios fisicos 1 0,90%
Division de Bibliotecas 2 1,80%
Divisién de Extension 1 0,90%
Divisién de Gestion documental 1 0,90%
Division de Logistica 1 0,90%
Divisién de Museos 1 0,90%
Division de Registro 4 3,60%
Division de Salud 1 0,90%
Divisién Financiera 1 0,90%
Division Salarial y Prestacional 1 0,90%
Editorial Universidad Nacional de Colombia 1 0,90%
Facultad de Administracion 1 0,90%
Facultad de Arquitectura 1 0,90%
Facultad de Artes 8 7,30%
Facultad de Ciencias 3 2,70%
Facultad de Ciencias Agrarias 6 5,50%
Facultad de Ciencias Econdmicas 2 1,80%
Facultad de Ciencias Exactas y Naturales 1 0,90%



38 Factores que inciden sobre la adopcion del teletrabajo por parte de niveles
jerarquicos intermedios de una universidad publica en sus areas administrativas

Tabla 4-1: (Continuacion)

DEPENDENCIA
N %
Facultad de Ciencias Humanas 2 1,80%
Facultad de Derecho, Ciencias Politicas y Sociales 1 0,90%
Facultad de Ingenieria 11, 10,00%
Facultad de Ingenieria y Arquitectura 1 0,90%
Facultad de Medicina 1 0,90%
Facultad de Medicina Veterinaria y de Zootecnia 3 2,70%
Facultad de Minas 4 3,60%
Facultad de Odontologia 2 1,80%
Gerencia Nacional Financiera y Administrativa 2 1,80%
IEU 1 0,90%
Oficina de Planeacion y Estadistica 2 1,80%
Oficina de UNIMEDIOS 2 1,80%
Seccion de Aplicaciones 1 0,90%
Seccion de Contabilidad 1 0,90%
Seccibén de Gestion de Bienes 1 0,90%
Seccién de Presupuesto 1 0,90%
Seccién de Recursos de Informacion 1 0,90%
Seccion de Tesoreria 4 3,60%
Seccién de Transportes 1 0,90%
Secretaria de Sede 1 0,90%
Secretaria General 1 0,90%
Unidad de Servicios de Salud - UNISALUD 1 0,90%
UNISALUD - Medellin 2 1,80%
Vicerrectoria de Investigacion 1 0,90%

Fuente: elaboracion propia con apoyo del software SPSS

Finalmente, en cuanto a la formaciéon académica, como se puede observar en la figura 4-
3, el total de participantes se distribuyé de la siguiente manera: 12 para pregrado, 39 para

especializacion, 31 para maestria y 28 para doctorado.
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Figura 4-3: Formacion Académica de los participantes
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Fuente: elaboracién propia con apoyo de SPSS

4.2. Instrumento

El instrumento utilizado en este estudio es una adaptacion del desarrollado por Silva et al.
(2019). Para adecuarlo al contexto especifico de esta investigacion, se realizaron
modificaciones Unicamente de lenguaje, por ejemplo: Motivaciones internas (Ml): Le gusta
innovar en procesos en su empresa - Le gusta innovar en procesos en la universidad. De
igual forma, se eliminaron algunos factores, que para esta prueba no aplicaban, ejemplo,
Experiencia, dado que en la Universidad Nacional ya se ha presentado un piloto de
teletrabajo. Como resultado de estos ajustes, el instrumento final consta de 42 items
distribuidos para 13 constructos. Los detalles completos de los items y constructos se
pueden encontrar en el Anexo (B). Este cuestionario utiliza una escala Likert de 7 puntos
para la evaluacion de las respuestas, como se observa en la Tabla 4-2.

Tabla 4-2: Escala Likert para la prueba

1 2 3 4 5 6 7
Completamente  Bastante Parcialmente Ni de Parcialmente Bastante Completamente
en desacuerdo  en en acuerdo ni de acuerdo de de acuerdo

desacuerdo desacuerdo  en acuerdo

desacuerdo
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El modelo unificado de adopcion del teletrabajo de Silva (2017), identifica constructos

fundamentales en el contexto de la intencion de adoptar el teletrabajo. En esa medida,

definen los factores como sigue:

Tabla 4-3: Constructos del Modelo Unificado de Adopcion del Teletrabajo Silva-Cortés,
2017.
Sigla Constructo Definicidn
Importancia para el Grado en que un individuo considera que, al hacer uso
IPT : o ; .
teletrabajo del teletrabajo, éste se puede aplicar a su trabajo
Intencién de adoptar Formacion de actitudes en un individuo hacia la
IAT ; ) 2 :
el teletrabajo intencion de adoptar el teletrabajo
AHT Actitud hacia el uso Formacion d_e actitudes en un individuo hacia el uso
del teletrabajo
- Grado en que, al hacer uso del teletrabajo, éste se
Compatibilidad ) .
CP e percibe compatible con las tareas, los procesos y los
percibida A e
habitos del individuo
UPT Utilidad percibida Grado en que un |nd|y|duo pe_rC|be que, _a_I usar el
teletrabajo, éste le dara una serie de beneficios
Facilidad de uso Grado en que un individuo percibe que, al usar el
FUTP e . . L
percibida teletrabajo, esté sera libre de esfuerzos
. Grado en que el uso de una tecnologia genera un
P Imagen percibida estatus en el entorno social
Percepcién de un individuo acerca de si las personas
NS Norma Subijetiva importantes para éste aprueban o desaprueban su
conducta
Grado en que el individuo considera que él tiene las
AE Autoeficacia capacidades o habilidades para realizar determinada
tarea al hacer uso del teletrabajo
: Grado de obligatoriedad acerca de la decision de
v Voluntariedad adopcion del teletrabajo
DR Demostrabilidad de Indicador sobre los resultados medibles del uso del
resultados teletrabajo la tecnologia
A Ansiedad Grado en gque un mdwujuo siente aprension o temor
ante el uso del teletrabajo
— Grado en que un individuo percibe que al hacer uso
Motivaciones o A - :
MI del teletrabajo éste le producird diversion, siendo

internas

capaz de generarle sentimientos de alegria

Fuente: adaptado de Silva-Cortés (2017)
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Es importante mencionar que, aunque el modelo original de Silva-Cortés, (2017) (Anexo,
A) incluye relaciones hipotéticas entre estos constructos, este estudio se enfocé en analizar
las relaciones correlacionales entre ellos. Esto permite identificar las asociaciones entre
variables sin implicar causalidad. Finalmente, es importante resaltar que cada uno de los
constructos se ha operacionalizado mediante los items correspondientes en el instrumento
(Anexo, B).

4.3. Aplicacion del instrumento y recoleccion de
datos

La respuesta del instrumento fue completamente voluntaria. Inicialmente, se envié un
correo electrénico a empleados de la Universidad Nacional de Colombia que cumplian con
los criterios de inclusién: tener personas a cargo que pertenezcan a la carrera
administrativa. El correo incluia una invitacién para participar en el estudio y un enlace al
instrumento alojado en Google Forms, adicionalmente se incluyé el consentimiento
informado en concordancia con lo propuesto en los aspectos éticos. La recopilacion de
datos se llevé a cabo entre marzo y octubre de 2023. Tras la finalizacion del periodo de
respuesta, se realizé una limpieza de la base de datos, se excluyeron cuatro respuestas
(representando el 3.51% del total) debido a que no cumplian con el requisito de inclusion
de tener personas a cargo o porgue no aprobaron el consentimiento informado. Una vez
consolidada y depurada, la base de datos se preparé para su analisis utilizando el software
estadistico SPSS® v.27 (IBM, 2017).

4.4. Fiabilidad del instrumento

Para realizar un andlisis de fiabilidad de un instrumento, especialmente si la prueba incluye
multiples items que miden una misma construccién (como en este caso especifico en una
escala Likert), uno de los métodos mas utilizados es el calculo del Coeficiente Alpha de
Cronbach; como se menciona, este se refiere a la medida en la que todos los items de una
prueba evalGan el mismo constructo y, por lo tanto, deberian estar correlacionados entre

si (Quero, 2010). En esta muestra en particular el Alpha para los 13 elementos fue de
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0.860. En la Tabla 4-3 se recogen los puntajes asociados al Alpha de Cronbach para cada

constructo que se evalud en la prueba:

Tabla 4-4: Alpha de Cronbach para la prueba

Estadistica total de elemento

Alfa de
Varianza de escala Correlacion total Cronbach si
sielelemento se deelementos el elemento

Media de
escala si el
elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida su?:ir:aildo
TOTAL_IAT 160,74 856,636 0,729 0,839
TOTAL_AHT 158,25 898,779 0,61 0,847
TOTAL_UPT 159,73 847,008 0,666 0,841
TOTAL_FUTP 156,35 807,901 0,764 0,834
TOTAL_NS 162,52 899,426 0,642 0,846
TOTAL_IP 158,22 816,778 0,616 0,845
TOTAL_IPT 162,45 853,901 0,804 0,836
TOTAL_CP 162,1 906,109 0,645 0,847
TOTAL_V 154,73 938,897 0,26 0,867
TOTAL_DR 151,25 923,6 0,449 0,855
TOTAL_AE 148,54 850,251 0,528 0,851
TOTAL_A 152,89 1019,676 -0,066 0,896
TOTAL_MI 154,43 874,008 0,69 0,842

Fuente: elaboracion propia con apoyo de SPSS

En este contexto Field (2024) pone de presente que un valor de Alpha cercano a 1 indica
alta consistencia interna; en el caso del instrumento utilizado en este estudio, los indices
de fiabilidad fueron sobresalientes —todos por encima de 0.83— lo que refleja una
adecuada consistencia. En ese sentido, citando a Silva et al (2019), los indices de
confiabilidad aceptables dan cuenta de que el instrumento evalla variables pertinentes que
“tienen un efecto directo en las ideas, expectativas y motivaciones sobre la implementacion

del teletrabajo en las organizaciones” (p.63).
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4.5, Prueba de normalidad

Los métodos estadisticos se basan en diversas suposiciones fundamentales. Una
suposicion comun es que una variable aleatoria sigue una distribucion normal. En muchos
andlisis estadisticos, la normalidad se asume frecuentemente de manera conveniente sin
evidencia empirica ni pruebas que lo respalden; sin embargo, la normalidad es crucial; si
esta suposicion no se cumple, la interpretacién y las inferencias podrian no ser confiables
ni vélidas (Myoung, 2008). La tabla 4-5 recoge los estadisticos de normalidad para cada

una de las variables:
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Tabla 4-5: Supuesto de normalidad

Kolmogorov-Smirnov 2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
IAT1 0,242 110 0,000 0,862 110 0,000
IAT2 0,219 110 0,000 0,893 110 0,000
TOTAL_IAT 0,197 110 0,000 0,893 110 0,000
AHT1 0,218 110 0,000 0,888 110 0,000
AHT2 0,149 110 0,000 0,904 110 0,000
AHT3 0,180 110 0,000 0,919 110 0,000
TOTAL_AHT 0,132 110 0,000 0,970 110 0,014
UPT1 0,162 110 0,000 0,929 110 0,000
UPT2 0,143 110 0,000 0,935 110 0,000
UPT3 0,237 110 0,000 0,799 110 0,000
TOTAL_UPT 0,084 110 0,053 0,978 110 0,064
FUTP1 0,210 110 0,000 0,900 110 0,000
FUTP2 0,151 110 0,000 0,922 110 0,000
FUTP3 0,149 110 0,000 0,930 110 0,000
TOTAL_FUTP 0,102 110 0,007 0,956 110 0,001
NS1 0,172 110 0,000 0,943 110 0,000
NS2 0,133 110 0,000 0,938 110 0,000
TOTAL_NS 0,110 110 0,002 0,971 110 0,016
IP1 0,135 110 0,000 0,936 110 0,000
P2 0,231 110 0,000 0,818 110 0,000
IP3 0,178 110 0,000 0,883 110 0,000
IP4 0,229 110 0,000 0,811 110 0,000
TOTAL_IP 0,110 110 0,002 0,950 110 0,000
IPT1 0,139 110 0,000 0,922 110 0,000
IPT2 0,146 110 0,000 0,932 110 0,000
TOTAL_IPT 0,077 110 0,125 0,962 110 0,003
CP1 0,173 110 0,000 0,928 110 0,000
CP2 0,112 110 0,002 0,931 110 0,000
TOTAL_CP 0,111 110 0,002 0,973 110 0,023
V1 0,154 110 0,000 0,903 110 0,000
V2 0,244 110 0,000 0,773 110 0,000
V3 0,237 110 0,000 0,825 110 0,000

TOTAL_V 0,098 110 0,012 0,939 110 0,000
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Tabla 4-5: (Continuacién)

Kolmogorov-Smirnov ? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
El 0,344 110 0,000 0,597 110 0,000
DR1 0,242 110 0,000 0,831 110 0,000
DR2 0,132 110 0,000 0,913 110 0,000
DR3 0,194 110 0,000 0,885 110 0,000
DR4 0,188 110 0,000 0,881 110 0,000
TOTAL_DR 0,125 110 0,000 0,966 110 0,006
AE1 0,156 110 0,000 0,908 110 0,000
AE2 0,199 110 0,000 0,921 110 0,000
AE3 0,182 110 0,000 0,921 110 0,000
AE4 0,219 110 0,000 0,890 110 0,000
AES5 0,218 110 0,000 0,845 110 0,000
TOTAL_AE 0,089 110 0,032 0,988 110 0,441
Al 0,230 110 0,000 0,867 110 0,000
A2 0,220 110 0,000 0,880 110 0,000
A3 0,206 110 0,000 0,892 110 0,000
Al 0,202 110 0,000 0,872 110 0,000
A5 0,155 110 0,000 0,926 110 0,000
TOTAL_A 0,067 110 ,200° 0,986 110 0,332
Mi1 0,234 110 0,000 0,832 110 0,000
MI2 0,204 110 0,000 0,893 110 0,000
MI3 0,175 110 0,000 0,892 110 0,000
TOTAL_MI 0,087 110 0,039 0,957 110 0,001

Nota*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: elaboracién propia con apoyo del software SPSS.

En este contexto un p valor bajo (tipicamente menos de 0.05) indica que los datos no estan
normalmente distribuidos, en contraste un valor p alto sugiere que los datos podrian
provenir de una distribucion normal. Como se puede observar, la mayoria de las variables
no cumple con el supuesto de normalidad. Teniendo en cuenta que este estudio es
correlacional, cuando una de las variables en una correlacion no sigue una distribucién
normal y la otra si, el coeficiente mas adecuado para usar es generalmente Spearman (p),

gue corresponde a una prueba no paramétrica (Artusi et al., 2002)
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Una vez conocida la caracterizacion demografica de la muestra, la presentacion de
resultados ser4 de manera progresiva; en esa medida se abordan todos los estadisticos
descriptivos de frecuencias de las variables clave del teletrabajo para visualizar
percepciones y comportamientos asociados al teletrabajo dentro de la muestra, tanto para
el grupo total como las frecuencias por género, considerando que es una variable
sociodemogréfica importante, reportada por la revision de la literatura en este contexto. En
la fase final se exploran las correlaciones para identificar las variables mas influyentes que
podrian afectar la decision de adoptar el teletrabajo; en concordancia con el cumplimiento

del objetivo general de este estudio.

5.1. Frecuencias paratodas las variables

Figura 5-1: Distribucion para Intencion de Adoptar el Teletrabajo (IAT)
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En cuanto a la Intencidon de Adoptar el Teletrabajo (IAT), la distribucion indica que la
mayoria de los encuestados se concentra en el valor 10. También se observa un
incremento en las categorias mas altas (12 y 14), lo que sugiere que entre los participantes

existe una tendencia positiva hacia la intencion de adoptar el teletrabajo.

Figura 5-2:  Distribucion para Actitudes Hacia el Teletrabajo (AHT)
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La figura 5-2 muestra los resultados para la variable Actitud Hacia el Teletrabajo (AHT) que
ubica a los participantes especialmente en las categorias superiores (15). La actitud
positiva es un indicador importante de la disposicién general hacia la adopcion del
teletrabajo. La concentracion de respuestas en los valores mas altos destaca una actitud
favorable generalizada entre los participantes del estudio.

Figura 5-3:  Distribucion Utilidad Percibida del Teletrabajo (UPT)
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La figura 5-3 muestra la distribucion de respuestas frente a la variable Utilidad Percibida
del Teletrabajo (UPT). La mayor concentracion de respuestas se encuentra en los valores
9y 11. Dado que los items se punttan hasta 7, esto sugiere una percepcion moderada de
utilidad, ya que los valores mas altos son poco frecuentes, indicando variabilidad en la

percepcién entre los participantes.

Figura 5-4: Distribucién para Facilidad de Uso Percibida del Teletrabajo (FUTP)
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La figura 5-4 muestra los resultados para la Facilidad de Uso Percibida del Teletrabajo
(FUTP). Los valores mas frecuentes se concentran en 13, 15 y 21. Esto sugiere que la
mayoria de los participantes encuentra el teletrabajo moderadamente facil de usar, aunque

hay una significativa variabilidad en las respuestas.
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Figura 5-5: Distribucion para Norma Subjetiva (NS)
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La figura 5-5 presenta la distribucién para Norma Subjetiva (NS). El valor 8 es el mas
frecuente, por lo que indica una percepcién moderada-alta de influencia normativa, con

variabilidad significativa en las opiniones de los participantes.

Figura 5-6:  Distribucion para Imagen Percibida (IP)
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La figura 5-6 muestra la distribucién para la Imagen Percibida del Teletrabajo (IP). Los
valores 11y 16 son los mas frecuentes. Esto sugiere una percepcion variada de la imagen

del teletrabajo, con una tendencia hacia una valoracion media-baja.
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Figura 5-7: Distribucion para Importancia Percibida del Teletrabajo (IPT)
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La distribucion de la Importancia Percibida del Teletrabajo (IPT) muestra una mayor
concentracion en el valor 10. Las puntuaciones se agrupan principalmente entre 6 y 10,
reflejando una valoracion moderada por parte de los participantes, con una notable

variabilidad en las respuestas.

Figura 5-8:  Distribucion para Compatibilidad Percibida (CP)
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En la distribucién de la Compatibilidad Percibida del Teletrabajo (CP), el valor 8 es el méas
frecuente, y la mayoria de las puntuaciones se agrupan entre 6 y 10, lo que indica una
percepcion moderada de compatibilidad con el teletrabajo, con menos respuestas en los

extremos.
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Figura 5-9:  Distribucion para la Voluntariedad (V)
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La distribucién de Voluntariedad (V) muestra un pico en el valor 21. Las puntuaciones se
concentran entre 12 y 21, sugiriendo que los participantes perciben un alto grado de
voluntariedad en el teletrabajo, con pocas respuestas en los valores mas bajos.

Figura 5-10: Distribucién Demostrabilidad de Resultados del Teletrabajo (DR)
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La concentracion de respuestas para la Demostrabilidad de Resultados del Teletrabajo
(DR), el valor mas frecuente es 22. La mayoria de las puntuaciones se concentran entre
20 y 22, sugiriendo que los participantes perciben una alta demostrabilidad de los

resultados del teletrabajo, con pocas respuestas en los valores extremos.
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Figura 5-11: Distribucién para Autoeficacia (AE)
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En la gréfica de la Autoeficacia (AE) se observa una mayor concentracién en el valor 20.
Las puntuaciones se distribuyen principalmente entre 17 y 26, lo que sugiere que los
participantes tienen una percepcion de moderada a alta de su autoeficacia en el contexto

del teletrabajo, con una notable concentracion en los valores medios.

Figura 5-12: Distribucion para Ansiedad (A)
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La grafica de Ansiedad (A) muestra picos en los valores 17 y 21, cada uno con
aproximadamente un 11% de las respuestas. Las puntuaciones estan mayormente
distribuidas entre 10 y 22, indicando una variabilidad en los niveles de ansiedad percibida,

con una tendencia hacia niveles moderados-alto.
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Figura 5-13: Distribuciones para Motivaciones Internas (Ml)
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Para esta distribucion (Motivaciones Internas MI) se destacan valores entre 16, 17y 21, en
comparacion con valores mas bajos como 9 y 10, indicando una percepcion positiva-alta
para esta variable.

En general, la distribucion de las variables relacionadas con la adopcion del teletrabajo
evidencia diversas percepciones entre los participantes. La mayoria muestra una alta
intencion de adoptar el teletrabajo, con actitudes positivas y una percepcion moderada de
utilidad y facilidad de uso, donde la influencia de la norma subjetiva es moderada-alta, y la
imagen del teletrabajo se valora de manera media-baja, la importancia percibida y la
compatibilidad tienen una valoracion moderada, mientras que la voluntariedad y la
demostrabilidad de resultados se perciben con alta positividad, la autoeficacia se percibe
moderada a alta, y los niveles de ansiedad presentan variabilidad, con una tendencia hacia
niveles moderados-altos. Estas distribuciones indican una disposicién favorable hacia el

teletrabajo, aunque con variabilidad en algunas percepciones clave.

5.2. Diferencias en la frecuencia por género

Para tener un panorama mas claro de como se comportaron las variables en esta muestra,

se evaluaron las diferencias en las frecuencias por género. A continuacion, se indican las
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variables que presentaron diferencias notables. La Tabla 5-1 recoge los valores de la
media y las desviaciones estandar para cada constructo. Asi las variables con mayor
desviacion estandar fueron la Autoeficacia (5,347); la Imagen Percibida (5,172) y la
Voluntariedad (4,285).

Tabla 5-1: Medidas de dispersion para las variables evaluadas

Media Desviaciéon estandar
TOTAL_IAT 9,45 3,649
TOTAL_AHT 11,93 3,19
TOTAL_UPT 10,45 4,159
TOTAL_FUTP 13,83 4,539
TOTAL_NS 7,66 3,039
TOTAL_IP 11,96 5,172
TOTAL_IPT 7,74 3,407
TOTAL_CP 8,08 2,868
TOTAL_V 15,45 4,285
TOTAL_DR 18,94 3,33
TOTAL_AE 21,65 4,915
TOTAL_A 17,29 5,347
TOTAL_MI 15,75 3,43

Fuente: elaboracién propia con apoyo de SPSS

En la variable Intencion de Adoptar el Teletrabajo (IAT) no se observaron diferencias
marcadas entre los participantes. Mientras que para la variable Actitud Hacia el Teletrabajo

(AHT) la siguiente figura 5-14 muestran los contrastes.
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Figura 5-14: Comparativo para actitud hacia el teletrabajo (AHT)

TOTAL_AHT TOTAL_AHT
GENERO: Femanino GENERO: Masculine

Porcentaje

18 5 B T 8 9 m 1" 1213 14 15 18 17 18 19
TOTAL_AHT

En la variable Actitud Hacia el Teletrabajo (AHT), que comprende 3 items, las mujeres en
su mayoria obtuvieron en mayor medida valoraciones 9, indicando una actitud
generalmente favorable hacia el teletrabajo. Por otro lado, los hombres sumaron
calificaciones alrededor de 15, sugiriendo una actitud ain mas positiva 0 una mayor
consistencia en respuestas favorables hacia el teletrabajo comparado con las mujeres. Lo
anterior implica que los hombres tienen una actitud més favorable hacia adoptar el
teletrabajo.

Figura 5-15: Comparativo para facilidad de uso percibido (FUTP)
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Se observan diferencias en la facilidad de uso percibido (FUTP), nuevamente los hombres
se inclinan mas por una respuesta positiva ante este grupo de preguntas. No obstante, los
items de esta variable exploran la percepcion de la facilidad con la que se podria
implementar el teletrabajo, la gestion del trabajo a distancia, y la administracion del
personal bajo esta modalidad de trabajo. Las respuestas a estos items evidencian cémo

los hombres y las mujeres perciben los beneficios del teletrabajo de manera diferente:
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Con valoraciones que oscilan entre 11 y 21, los hombres muestran mas variada la
percepcion sobre la facilidad de uso del teletrabajo. Un rango mas extenso puede indicar
gue, aunque algunos hombres consideran que el teletrabajo seria facil de implementar y
gestionar, otros pueden tener reservas o encontrar desafios especificos que los llevan a

una percepcion menos favorable.

Las mujeres calificaron en su mayoria en un rango mas estrecho entre 13 y 15, lo que
sugiere una visibn mas consistente y moderadamente positiva sobre la facilidad de
implementar y administrar el teletrabajo. Este rango mas concentrado puede reflejar un
consenso mas uniforme entre las mujeres sobre la practicidad del teletrabajo en su entorno

laboral.

Figura 5-16: Comparativo para Norma Subjetiva (NS)
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Los items especificos de esta variable evaltan la percepcién sobre si los colegas y
superiores estarian a favor de implementar el teletrabajo y si lo apoyaran activamente. La
concentracion de las calificaciones en 8 sugiere que los hombres perciben un nivel medio
y consistente de apoyo para la implementacion del teletrabajo por parte de sus superiores

y colegas.

En cuanto a las mujeres, con calificaciones que varian entre 4 y 10, las mujeres muestran
una mayor variabilidad en cédmo perciben el apoyo de sus superiores y colegas hacia el
teletrabajo, este amplio rango sugiere que algunas mujeres sienten fuerte apoyo, mientras

gue otras perciben resistencia, esto podria reflejar experiencias mas heterogéneas entre
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las mujeres, posiblemente influenciadas por diferencias en sus roles especificos, la

dinamica de equipo, o incluso la interaccion con diferentes grupos.

Figura 5-17: Comparativo para Imagen Percibida (IP)
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La concentracién de las valoraciones en 16 indica que los hombres perciben de manera
bastante positiva la imagen del teletrabajo dentro de la Universidad. Una calificacion alta
concentrada sugiere que ven al teletrabajo como algo que proporciona ventajas
competitivas significativas, ademas de asociarlo con prestigio y un alto perfil, esto puede
reflejar una creencia entre los hombres de que el teletrabajo no solo es beneficioso desde
un punto de vista operativo, sino también un elemento importante de estatus y

reconocimiento profesional.

Para el caso de las mujeres las valoraciones concentradas en 11 indican que perciben de
manera mas neutra el estatus que podria brindar el teletrabajo, lo que podria indicar que,
aunque reconocen las ventajas del teletrabajo, pueden ser un poco mas cautelosas o
menos convencidas sobre el nivel de estatus o prestigio que confiere dentro de la
organizacion. La diferencia también podria reflejar variaciones en como las mujeres
perciben o experimentan los beneficios sociales del teletrabajo en comparacion con sus

colegas masculinos.
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Figura 5-18: Comparativo para Importancia Para el Trabajo (IPT)
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Para la variable Importancia para el Trabajo (IPT), las diferencias en las calificaciones entre
hombres y mujeres pueden ser indicativas de como cada género valora y considera la
relevancia del teletrabajo en sus roles especificos dentro de la organizacién. Los items de
este constructo evallan si el teletrabajo se considera pertinente y crucial para el
desempefio de las funciones dentro de la dependencia. La concentracién en 10 sugiere
gue los hombres tienen una percepcion bastante uniforme y alta sobre la importancia del
teletrabajo. Esto puede reflejar una alineacion clara entre sus responsabilidades laborales
y los beneficios que perciben del teletrabajo.

Para el caso de las mujeres las respuestas mas variadas —con valoraciones dispersas—
sugieren que hay menos consenso entre ellas sobre la importancia del teletrabajo. Esta
variabilidad podria indicar que las mujeres en la universidad tienen distintas percepciones
basadas en sus experiencias personales, los roles que desempefian, o cémo ven el

impacto del teletrabajo en su eficacia y eficiencia laboral.

Figura 5-19: Comparativo Compatibilidad Percibida (CP)
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Para la variable Compatibilidad Percibida (CP), que evalla si el teletrabajo se adecua a las
actividades laborales de los empleados y si estas actividades pueden realizarse sin
supervision constante, las diferencias en las respuestas entre hombres y mujeres pueden
ofrecer una visién significativa sobre cédmo cada género percibe la adaptabilidad del
teletrabajo a sus roles especificos. La distribucion de las calificaciones con un pico de 8
para los hombres indica una percepcion con tendencia positiva y consistente. La mayor
variabilidad en las respuestas de las mujeres, con un pico en 6, muestra una tendencia

general hacia una percepcion positiva, pero con mas reservas o dudas que los hombres.

El hecho de que las respuestas sean mas dispersas puede indicar diferencias en cémo las
mujeres experimentan o anticipan los desafios del teletrabajo en relacién con sus funciones
especificas. La menor centralidad y el pico mas bajo en la escala de respuesta sugieren
gue, aunque muchas mujeres ven el teletrabajo como compatible, hay un segmento
significativo que podria percibir desafios o incompatibilidades que no estan tan presentes

en la percepcién masculina. La figura 5-20 muestra la distribucién para la voluntariedad.

Figura 5-20: Comparativo para voluntariedad (V)
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Estas diferencias sugieren que, mientras que los hombres pueden experimentar y percibir
un mayor grado de autonomia y eleccién en el uso del teletrabajo, las mujeres pueden
sentirse ligeramente mas limitadas o menos apoyadas en esta opcion. Esto puede ser un
reflejo de diferencias en los roles, las expectativas o las experiencias individuales en el

ambito laboral para esta muestra en particular.
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Figura 5-21: Comparativo para demostrabilidad de los resultados (DR)
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Las puntuaciones para esta variable (Demostrabilidad de los resultados) sobre la
capacidad de demostrar y comunicar los resultados sugiere que los beneficios del
teletrabajo son tangibles y reconocidos por la mayoria de los empleados,

independientemente del género.

Figura 5-22: Comparativo para Autoeficacia (AE)

TOTAL_AE TOTAL_AE
GENERD: Femenina GENERO: Masculine

Porcentaje

9 11 12 13 15 16 17 18 18 20 21 22 23 25 26 27 28 29 30 31 M 12 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 34
TOTAL_AE TOTAL_AE

Los resultados evidencian que los hombres tienden a tener apreciaciones mas altas en
autoeficacia (AE), con un pico significativo en 26. Las mujeres, aunque también tienen altos
niveles, muestran una mayor variabilidad con un pico en 22. Este constructo evalla la
confianza en la capacidad para manejar las TIC, resolver problemas de forma
independiente, gestionar el tiempo y los proyectos asignados, trabajar desde casa, y
observar a otros teletrabajando primero. Los resultados sugieren que los hombres se
sienten mas confiados en estos aspectos, mientras que las mujeres presentan una mayor

diversidad en sus percepciones de autoeficacia.
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Figura 5-23: Comparativo para Ansiedad (A)
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En el caso de las mujeres, los picos se observan en los valores 14 y 17, mientras que, para

los hombres, los valores mas altos se encuentran en 18 y 21. Las mujeres muestran una

distribucion mas uniforme con picos moderados, mientras que los hombres presentan una

mayor variabilidad y picos mas pronunciados. El constructo de Ansiedad (A) evallta la

preocupacion de los individuos sobre el teletrabajo; los items incluyen problemas con medir

el desempefio basado en resultados, el estrés por controlar el trabajo fuera de la oficina 'y

la preocupacion general por el teletrabajo.

Estos items reflejan las preocupaciones especificas que pueden influir en la percepcion de

ansiedad en relacién con la adopcion del teletrabajo, por lo que ambas distribuciones

sugieren niveles moderados de ansiedad, con diferencias en la dispersion y la

concentracion de las respuestas entre géneros.

Figura 5-24: Comparativo para Motivaciones internas (Ml)
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Para las mujeres, el pico se observa en el valor 15, lo que indica una tendencia hacia

niveles moderados de motivacion interna. En contraste, los hombres muestran picos en los
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valores 17 y 21, sugiriendo una mayor motivacion interna en estos rangos. La distribucion
para las mujeres es mas uniforme, mientras que para los hombres se observa una mayor
variabilidad y picos mas pronunciados. Esta variable evalla aspectos como el gusto por
innovar en procesos en la universidad, la sugerencia de teletrabajo por parte de colegas y

la satisfaccién de las personas al trabajar desde casa.

Estos items reflejan diferentes dimensiones de la motivacion interna que pueden influir en
la percepcion y disposicion hacia el teletrabajo. Los valores altos en hombres pueden
indicar una mayor influencia de estos factores motivacionales en su percepcién, mientras

gue la uniformidad en mujeres sugiere un consenso mas generalizado.

5.3. Correlaciones

En esta seccion se presentan los resultados de las correlaciones mas fuertes evidenciadas
entre las diferentes variables del estudio en el contexto de la adopcién del teletrabajo. Si
el valor p es menor que el nivel de significancia establecido, 0.01 y 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se considera que la correlacién es significativa (Artusi et al., 2002). En
primer lugar, es importante mencionar que las variables sociodemograficas como la
proximidad espacial (Tiempo de desplazamiento hacia el sitio de trabajo) no mostré
ninguna correlacion, como puede evidenciarse en el Anexo (D). Por otro lado, la variable
Experiencia Laboral (EXP_LAB) solo correlacion6 de manera negativa con la Facilidad de
Uso Percibida (FUTP) con -0.194* (p < 0.05). La tabla (5-2) muestra las correlaciones de

Spearman con valores de significancia (p < 0.01), para el resto de las variables.
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Tabla 5-2: Correlaciones para los factores del teletrabajo

Rho de

Spearman
TOTAL_IAT TOTAL_AHT 0.722** <0.01
TOTAL_IAT TOTAL_FUTP 0.632** <0.01
TOTAL_IAT TOTAL_NS 0.620** <0.01
TOTAL_IAT TOTAL_IPT 0.721** <0.01
TOTAL_IAT TOTAL M 0.631** <0.01
TOTAL_UPT TOTAL_FUTP 0.600** <0.01
TOTAL_UPT TOTAL_IPT 0.649** <0.01
TOTAL_FUTP TOTAL_IPT 0.631** <0.01
TOTAL_FUTP TOTAL _CP 0.623** <0.01
TOTAL_FUTP TOTAL_MI 0.603** <0.01
TOTAL_NS TOTAL_IPT 0.671** <0.01
TOTAL_IPT TOTAL_CP 0.605** <0.01
TOTAL IPT TOTAL M 0.617** <0.01

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracion propia con soporte de SPSS

La tabla de correlaciones de Spearman (p) muestra que hay varias relaciones significativas
entre las variables estudiadas en el contexto de la adopcion del teletrabajo. Se observa
una fuerte correlacion (o = 0.722, p < 0.01) entre la Intencion de Adoptar el Teletrabajo
(IAT) y la Actitud Hacia el Teletrabajo (AHT), lo que indica que los trabajadores con

actitudes positivas hacia el teletrabajo tienen una mayor intencion de adoptarlo.

Asimismo, la Intencibn de Adoptar el Teletrabajo (IAT) también esta positivamente
correlacionada con la Facilidad de Uso Percibida (FUTP) (o = 0.632, p < 0.01); lo que indica
gue es una variable importante en este contexto. De manera similar, existe una correlacién
positiva significativa entre la Intencion de Adoptar el Teletrabajo (IAT) y la Norma Subjetiva
(NS) (p =0.620, p < 0.01), lo que sugiere que, si los compafieros consideran importante el
teletrabajo, esto también influye positivamente en la actitud de los individuos hacia su

adopcion.
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La fuerte correlacién entre la Importancia Percibida del Teletrabajo (IPT) y la Intencién de
Adoptar el Teletrabajo (IAT) (o = 0.721, p < 0.01) evidencia que aquellos que consideran
el teletrabajo como algo importante y pertinente para sus tareas laborales tienen una mayor
disposicién a adoptarlo. Ademas, la Motivacion Interna (MI) también esti fuertemente
correlacionada con la Intencion de Adoptar el Teletrabajo (IAT) (o = 0.631, p < 0.01), lo que
destaca que los individuos motivados internamente, que disfrutan innovar y han recibido
sugerencias positivas sobre el teletrabajo de su entorno, muestran una mayor intencion de

adoptarlo.



6.Capitulo 6: Discusidén

Este estudio exploré como los factores motivacionales influyen en la adopcion del
teletrabajo entre los mandos medios de la Universidad Nacional de Colombia. Los
resultados dieron cuenta de que los empleados identifican ventajas significativas en
términos de productividad y eficiencia. Se observaron diferencias marcadas entre géneros:
los hombres mostraron una gama mas amplia de respuestas, mientras que las mujeres
presentaron respuestas mas homogéneas, lo que sugiere variaciones considerables en las
experiencias y expectativas sobre el teletrabajo entre individuos. Estos resultados indican
gue, aunque algunos empleados reconocen claramente los beneficios del teletrabajo, otros

podrian necesitar mas pruebas o apoyo para apreciar su valor.

Con respecto al objetivo uno, que se centré en determinar la relacion entre los factores
motivacionales y la adopcién del teletrabajo por parte de los mandos medios en la
Universidad Nacional de Colombia, los resultados se alinean con lo reportado por Silva
(2023) y Araya-et al. (2023) quienes coinciden en que la aceptacion generalizada del

teletrabajo y su implementacién efectiva son cruciales para su éxito.

Las percepciones variadas sobre los beneficios del teletrabajo reflejan hallazgos previos
gue sefialan que la efectividad del teletrabajo puede depender de la disposicidén personal
y las condiciones laborales (Catafio y Gomez, 2014). Ademas, la consistencia en las
percepciones de las mujeres podria estar relacionada con una mayor necesidad de
flexibilidad para equilibrar obligaciones laborales y personales, segun sugieren
investigaciones que resaltan el teletrabajo como beneficioso, especialmente para

trabajadores con responsabilidades familiares (Legfia y Flores, 2022).
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Estas diferencias de género en la percepcién del teletrabajo evidencian hallazgos similares
de estudios que sefialan variaciones en la experiencia y expectativas laborales entre
hombres y mujeres (Rodriguez, 2017). Igualmente, la percepcion de que el teletrabajo es
facil de implementar y gestionar también coincide con la literatura, que resalta la
importancia de la facilidad de uso para la aceptacion tecnolégica (Catafio y Gémez, 2014),
autores que destacan las implicaciones que tiene las TIC en la adopcion de esta modalidad

de trabajo.

Los resultados también son coincidentes con lo hallado por Rodriguez, (2007), quien
documenta que los beneficios percibidos del teletrabajo pueden evaluarse en términos de
eficiencia y productividad. A partir de lo obtenido, también se destaca la importancia de la
capacitacion y uso de las TIC como fundamentales para el éxito del teletrabajo; alineado
con hallazgos reportados por Silva, (2023), Monsalve (2016), Ramirez y Perdomo (2020)
y Tapasco y Giraldo, (2020).

De igual forma, estudios que han utilizaron el mismo instrumento (o adaptaciones) como
el de Silva-Cortés, (2017) coinciden en afirmar que la Norma Subjetiva, impacta la
percepcion que tienen los administradores sobre la importancia y la utilidad de teletrabajar,
lo que, en el contexto de las organizaciones —y en conjunto con otras variables—jalona la

percepcion positiva de esta modalidad de trabajo.

En cuanto al segundo objetivo especifico que buscaba identificar posibles barreras
percibidas por parte de los participantes, los resultados estan en linea con estudios
anteriores que muestran una percepcion generalmente positiva del teletrabajo, aunque
variando segun el género y otros factores demograficos, aspectos también reportados por
(Lembrechts et al (2018). La literatura sugiere que estas diferencias pueden impactar
significativamente en como se implementa y se percibe el éxito del teletrabajo en una
organizacion (Catafio y Gémez, 2014). La influencia de la motivacién interna en la adopcién
del teletrabajo es consistente con estudios que destacan la importancia de la motivacion

personal para la aceptacion de nuevas practicas laborales (Silva, 2017).
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Otro factor que puede considerarse como una barrera es la necesidad de apoyo de los
superiores para la adopcion del teletrabajo, la cual es respaldada por la literatura (Silva et
al 2019; Tapasco y Giraldo, 2020; Widar et al., 2022). Este argumento se complementa
con lo expuesto por Kaplan et al. (2017) quienes amplian que la resistencia al cambio es
una barrera administrativa configurandose como un obstéaculo significativo para el
teletrabajo. De igual forma estos autores documentan discrepancias en la resistencia de
los gerentes que no confian plenamente en sus empleados, factor fundamental para una

implementacion efectiva.

Otra barrera en este contexto tuvo que ver con el factor de Ansiedad, que en esta muestra
en particular tuvo niveles moderados-altos; coincidente con lo propuesto el estudio de
Silva-Cortés, (2023), que usé el mismo instrumento e indica que la Ansiedad aparece como
un factor negativo que impacta la Facilidad Percibida para Teletrabajar. Por lo anterior,
seria importante indagar en las razones sobre las puntuaciones en esta variable que

ayuden a minimizar niveles y en consecuencia mejorar la percepcién sobre el teletrabajo.

Con respecto al tercer objetivo centrado en identificar asociaciones significativas para
ofrecer recomendaciones especificas que mejoren la adopcién del teletrabajo. Los
resultados destacaron que, pese a la percepcion positiva general, existen diferencias
notables que podrian afectar la implementacion efectiva de esta modalidad, esta diversidad
en las percepciones requiere un enfoque diferenciado y adaptativo que atienda las
necesidades particulares de diferentes grupos sociodemograficos dentro de la universidad.
Se destaca que la normativa que regula el teletrabajo (Resolucién 749 de 2023) en esta
institucion se alinea con legislacion vigente y resalta la voluntariedad y la mejora en la
calidad de vida de los trabajadores. Las recomendaciones integran tanto los resultados

como las particularidades de este contexto.

Es fundamental desarrollar y en coherencia ofrecer programas de capacitacion continua
gue no solo cubran las habilidades técnicas necesarias para el teletrabajo, sino también

competencias en gestién a distancia y comunicacion efectiva, estos programas deben ser
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accesibles para todo el personal y deben tener la facilidad de adaptarse a diversos niveles
de habilidad tecnolégica.

Los resultados también evidenciaron que, aungue las actitudes hacia el teletrabajo son en
general positivas, su implementacion exitosa depende de varios factores, incluyendo una
capacitacion adecuada, soporte técnico y politicas organizacionales que promuevan una
cultura de flexibilidad y comunicacién abierta. La formacion especifica y la creacion de
canales de comunicacion efectivos son fundamentales para superar las barreras
percibidas y facilitar una transicién hacia el teletrabajo. En congruencia, y como aspecto
transversal, se debe fomentar una cultura organizacional que valore y promueva la

flexibilidad y el apoyo continuo.

Por tanto, se deben fortalecer las politicas de teletrabajo que se adapten a las necesidades
individuales de los empleados, pues esto ayudara a mejorar significativamente su
percepcion y eficacia, lo anterior, implica hacer ajustes a medida en los entornos de trabajo
desde casa y ofrecer soportes especificos para aquellos empleados que comparten las
responsabilidades laborales con las familiares. Estas acciones permitiran a los
trabajadores sentirse mas cémodos y respaldados, facilitando asi una transicién exitosa y

sostenible hacia el teletrabajo.

En ese sentido, es vital garantizar que todos los empleados tengan acceso a una
infraestructura tecnolégica adecuada y soporte técnico eficiente, pues esto reduciria las
barreras tecnolégicas y facilitaria un ambiente de trabajo mas productivo y menos
estresante. Por otro lado, es fundamental realizar una evaluacion continua de las politicas
y précticas de teletrabajo, asi, la universidad debe emplear métodos como encuestas de
satisfaccion y entrevistas para recoger retroalimentacion de los empleados, permitiendo

ajustes oportunos que alineen mejor las politicas con las necesidades de los trabajadores.
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Dado lo anterior, adoptar el teletrabajo en un entorno académico como la Universidad
Nacional de Colombia presenta complejidades, aunque existe un consenso general sobre
los beneficios del teletrabajo, las diferencias en como los diversos grupos lo perciben y
experimentan requieren un enfoque cuidadoso y considerado. Entender y abordar estas
percepciones variadas es menester para disefiar e implementar estrategias efectivas que
no solo mejoren la adopcion del teletrabajo, sino que también maximicen sus beneficios

para toda la comunidad universitaria.

Por ultimo, es esencial promover un liderazgo efectivo para el manejo del teletrabajo,
donde los lideres y supervisores (mandos medios) deben capacitarse en las mejores
practicas para la gestibn remota, trabajando aspectos como la comunicacion, la
construccién de confianza y la supervisiéon del desempefio a distancia. La puesta en
marcha de estas recomendaciones en la Universidad Nacional de Colombia puede mejorar
la experiencia del teletrabajo para su personal, al tiempo que maximiza los beneficios en

términos de productividad y satisfaccién laboral.

6.1. Limitaciones

Este estudio presenta varias limitaciones que deben ser consideradas al interpretar los
resultados y que también abren lineas de investigacién para futuros estudios. En este
contexto, el disefio transversal utilizado no permite captar las variaciones de los factores
gue pueden cambiar con el tiempo, como la actitud hacia el teletrabajo, la ansiedad y la
autoeficacia, lo que afecta en su totalidad la intencion de adoptar esta modalidad de
trabajo. Otro aspecto para considerar, son las complejidades para acceder a los posibles
participantes, dado que, en la solicitud de informacién a la Direccién Nacional de Personal
de la Universidad Nacional de Colombia, la base de datos solo contenia algunos cargos,
por lo que, se tuvo que recurrir a buscar datos especificos en la pagina oficial de cada
facultad, para completar la muestra. Las limitaciones también incluyen la posible falta de
generalizacién debido a la muestra especifica de mandos medios y las diferencias

contextuales entre diversas organizaciones.
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Por otro lado, el estudio no consideré otras variables que la literatura sugiere como
importantes para la adopcion del teletrabajo, entre estas se incluyen las politicas y la
cultura organizacional, que pueden influir significativamente en la disposiciéon de los
empleados para trabajar desde casa. Las limitaciones también incluyen la posible falta de
generalizaciébn debido a la muestra especifica de mandos medios y las diferencias
contextuales entre diversas organizaciones. Otras variables importantes que futuros
estudios podrian considerar hacen referencia a la competencia digital, el balance entre
trabajo y vida personal, y el espacio y las distracciones en el hogar; factores relevantes

para la efectividad y aceptacion de esta forma de trabajo.

Asimismo, seria importante explorar mas a fondo las razones detras de la aceptacion
tecnoldgica y las causas especificas de la ansiedad relacionada con el teletrabajo. Estos
aspectos pueden ofrecer una comprension mas completa y detallada de las dindmicas
involucradas en la adopcién del trabajo remoto, considerar estas limitaciones en futuras
investigaciones podria proporcionar una vision mas integral y precisa sobre los factores

gue afectan la adopcién y efectividad del trabajo a distancia.

Finalmente, es importante precisar que las implicaciones de este estudio son significativas
para la formulacion de politicas de teletrabajo en la Universidad Nacional de Colombia y
otras instituciones similares, ademas los resultados recalcan la importancia de la
capacitacion continua, el apoyo directivo, la flexibilidad en las politicas para aumentar la

adopcion de esta modalidad y permiten identificar areas clave para futuros estudios.

Estas investigaciones podrian profundizar en variables como: el ahorro en términos
economicos derivado de la reduccion de costos operativos para la institucion,
mejoramientos en el uso de espacio y el impacto ambiental por la reduccion de emisiones
de carbono, explorar la influencia del teletrabajo en la satisfaccion personal, la eficiencia
en procesos administrativos, el desarrollo profesional, la inclusion y retencién de talento,
calidad de vida y bienestar de los empleados, la percepcion de la comunidad universitaria

y los usuarios atendidos bajo esta modalidad, que también representan areas de interés.
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Abordar estas variables no solamente en el contexto de la Universidad Nacional de
Colombia, abre las puertas para nuevas investigaciones que optimicen esta modalidad

laboral y su implementacién efectiva.






7.Capitulo 7: Conclusiones

Este estudio reveld que los factores que tienen un peso significativo son aquellos
relacionados con la percepcion de utilidad y eficiencia del teletrabajo, influyen
significativamente en su adopcién por parte de los mandos medios. Los empleados que
perciben el teletrabajo como beneficioso en términos de productividad y conciliacion de la
vida laboral y personal tienden a adoptarlo mas favorablemente. Esta percepcion presento
una variacion en perspectiva de género, indicando que las motivaciones pueden diferir

segun caracteristicas personales y necesidades especificas.

Por otro lado, la efectividad del teletrabajo se ve afectada por varias barreras percibidas,
incluyendo la resistencia al cambio y las preocupaciones sobre la seguridad de la
informacion, estas barreras disminuyen la percepcién de la facilidad de uso del teletrabajo
y pueden limitar su implementacion efectiva, de la misma manera, el estudio identifico
asociaciones clave que pueden guiar la formulacion de estrategias para mejorar la
adopcion del teletrabajo, entre estas, se destaca la importancia de mantener la articulacién
con la normativa vigente que resalta la voluntariedad y posibilidad de reevaluar si el
teletrabajo es una opcién a nivel personal. En esa medida, se identifica que la
implementacion de programas de capacitacion para fomentar una cultura organizacional
gue respalde la flexibilidad y la comunicacion abierta son esenciales para superar las
barreras percibidas y facilitar una transicion efectiva al teletrabajo. Adicionalmente, las
estrategias deben ser inclusivas y responder a las variaciones en la percepcién entre
diferentes grupos demograficos dentro de la organizacion, para asegurar una adopcion

exitosa y beneficios para toda la comunidad universitaria.
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9.Anexos

Anexo A. Modelo Unificado de adopcién de teletrabajo (Silva, 2017)
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Fuente: Adaptado de “Modelo unificado de adopcién del teletrabajo en las organizaciones
colombianas” (p. 51), por A. Silva, 2017
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Anexo B. Instrumento aplicado, adaptado de Silva, 2017

Tenga en cuenta que la informacién suministrada es para fines académicos.

Nombre y apellidos:

Edad:

Género:

Masculino

Femenino

Otro

Formacién Académica mas alta obtenida

Bachiller

Formacién técnica y tecnolégica

Pregrado

Especializacién

Maestria

Doctorado

Titulo obtenido

Experiencia laboral en afios

Area de la universidad en la que labora

Senale algunas de sus principales en la universidad

Namero de personas que usted tiene a cargo en el ambito laboral

Considera que realiza una o varias de las siguientes actividades

Escritura y procesamiento de textos como informes

Andlisis de informacién

Contabilidad y finanzas

Administracién y gestién

Disefio/simulacién asistida por computador

Recibir, procesar y enviar correos electrénicos

Otra ¢Cual?

Tiempo que tarda en transportarse desde su casa al trabajo
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Anexo B. (Continuacion)

de supervision para realizar sus actividades

- Bibliografia
Constructo Cadigo Preguntas relacigna da
Asumiendo que usted tiene acceso al teletrabajo, usted tendria la Adaptado de
" ) intencion de implementarlo en su dependencia i
Intencion de adoptar el teletrabajo_|AT IAT P P (v;agggtesh y/sﬂaer,
Dado que usted y su dependencia pueden teletrabajar, es probable que " Hemandez
lo hagan Garcia, 2012)
ATTL Le parece préctico y buena idea teletrabajar en la dependencia en la que
lahora Adaptado de
Actitud hacia el teletrabajo_AHT aTTp |Planea proponerle a sus superiores hacer una prueba o dar continuidad (He‘rnand,ez Garcia,
al teletrabajo en su dependencia en el préximo afio 2012, M?nlzn(;elz:;)(iaro o
al,
ATT3 |Las personas siempre necesitan trabajar desde la oficina
Ut |92 productividad laboral de los servidores publicos administrativos que | (Venkatesh'y Speier,
trabajan en su dependencia se incrementarfa si trabajaran desde casa 2000; Langa y
- - - — Conradie, 2003; Abdel-
Trabajar fuera de la entidad le permitiria a los servidores pablicos On:;;ﬁab 2008: ¢
Utilidad percibida del teletrabajo_UPT PUT2 |administrativos de su dependencia realizar sus actividades de forma Hernan de'z Garr;ia
més eficiente 2012;Scott, Dam, Paez
PUT3 |Ir a trabajar a la Universidad para realizar sus actividades es intil y Wélt:[r; eZthle;z.lv!igl)nez
PEUT1 El teletrabajo serfa facil de implementar en los cargos de su rea cuando
se requiera (Davis,1989;Hu, Chau,
. o T ] .| Shengy Tam, 1999;
Facilidad de uso percibida del teletrabajo_FUPT PEUT? E:rar(')%slesrﬁ;"'d"res pdblicos administrativos de su dependenciano seria| e\ ahap,
P 2008;Venkatesh y Bala,
PEUT3 Administrar y controlar el trabajo de los servidores piblicos 2008)
administrativos a su cargo seria facil si teletrabajaran
SN Sus syp_eriores, compatieros y/o colaboradores consideran que se (Golden, Veiga y
o deberia implementar el teletrabajo en su dependencia Simsek. 2006: Abdel-
Norma subjetiva_NS h b e
SN2 Sus superiores apoyarfan facilmente la implementacion del teletrabajo en Wahab, 2008;
su dependencia Venkatesh y Bala, 2008)
Pl Su dependencia y la Universidad en general tendrian ventajas
competitivas al teletrabajar (Ruppel y Howard, 1998;
o P Las personas de la Universidad que teletrabajan tiene més prestigio que | Abdel-Wahab, 2008;
Imagen percibida_IP los que trabajan presencialmente Venkatesh y Bala, 2008;
Hernéndez Garcfa,
P13 |Las personas de la Universidad que teletrabajan tienen un perfil alto 2012)
P4 [Teletrabajar es un simbolo de estatus en mi organizacion
W1  [Teletrabajar es pertinente para varios de los cargos de su dependencia (Ruppel y
Importacia para el trabajo_IPT Howard, 1998;Shin, 2003
P P o_ W2 Teletrabajar es importante para su dependencia por las actividades que ; Venkatesh y Bala,
realizan 2008; Pham, 2010)
pC1 El teletrabajo es compatible con las actividades que realizan los (Goodhue y Thompson,
senvidores plblicos administrativos de su dependencia 1995; Goodhue y
Compatibilidad percibida CP Thompson, 1995;
PC2 Los servidores péblicos administrativos de su dependencia no requieren | (Venkatesh et al, 2003;

Venkatesh y Bala, 2008;

Hernandez Garcia,
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Anexo B. (Continuacion)

trabajado desde casa

o Bibliografia
Constructo Cédigo Preguntas . N
relacionada
Vil Mi utilizacion del teletrabajo es voluntaria (Clark, 1998; Hesse,
1995; Tremblay, 2002;
Voluntariedad VT V2 Mis superiores no me exigen que se teletrabaje en mi dependencia Fein, Mandal, y Roe,
- 2008; Venkatesh y Bala,
L i . . . . 2008; Molla y Abareshi,
V3 Aungue puede ser Util, no es obligatorio teletrabajar en mi dependencia 2012)
. . Usted o personas cercanas a usted han tenido experiencia con el (Sullvan y Lewis, 2001,
Experiencia_E El ) ., Venkatesh y Bala, 2008;
teletrabajo en algin momento .
Martinez-Caro et al.
RD1 No tiene dificultad en comunicar a otros los resultados del teletrabajo en
mi dependencia
. RD2 |Los resultados de teletrabajar son evidentes para usted )
Demostrabilidad de (Venkatesh y Davis,
los Resultados RD RD3 Considera que podria comunicarle a otros las consecuencias del 2000)
teletrabajo
RD4 |Tengo dificultad en explicar por qué el teletrabajo es o no beneficioso
SE1 Los servidores publicos administrativos de su dependencia no tienen
ninguin problema con las TIC
SE2 Las personas de su area resuelven problemas facilmente por si mismos
Autoeficacia_AE SE3 L_os serv_ldores publicos admmlstratlvos de su _dependenma gestionan
bien su tiempo en el trabajo y los proyectos asignados
Usted confia en que los servidores publicos administrativos de su
SE4 . :
dependencia son capaces de trabajar desde su casa
SE5 Para teleletrabar tengo que observar primero cdmo otros lo hacen
Al Tiene problemas’con realizar mediciones del desempefio de las (Pérez et al,
personas de su area basados en resultados 2004;Venkatesh y Bala,
2 Le genera estrés el hecho de tener que controlar el trabajo de sus 2008; Pham, 2010; Lui,
colaboradores fuera de la oficina 2012; Hernandez
Ansiedad A Garcia, 2012)
sledad_ A3 |Elteletrabajo en su area lo harfa sentir preocupado
A4 Le preocupa que la informacion sensible se pueda perder teletrabajando
AS En general cree que si los servidores publicos administrativos de su
dependencia teletrabajaran no habrian problemas en los procesos
M1 Le gusta innovar en procesos en la universidad
Motivaciones M2 |Las personas de su area le han sugerido poder teletrabajar
internas_MI
M3 Las personas de su area se han sentido satisfechas cuando éstas han
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Anexo C. Tabla de correlaciones para la variable tiempo de desplazamiento

Rho de Spearman p
TOTAL_IAT -0.036] 0.706
TOTAL_AHT 0.040] 0.682
TOTAL_UPT 0.050] 0.606
TOTAL_FUTP 0.051]0.598
TOTAL_NS -0.062]0.518
TOTAL_IP 0.007] 0.945
TOTAL_IPT 0.033]0.735
TOTAL_CP 0.086| 0.374
TOTAL_V -0.079] 0.409
TOTAL_DR 0.087]0.364
TOTAL_A 0.001]0.989
TOTAL_AE -0.133]0.166
TOTAL_MI 0.008] 0.932

Elaboracién propia con ayuda de SPSS

Nota: Se corrieron las correlaciones con los diferentes p valores (* p < .05, ** p < .01, **p

<.001).
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Anexo D. Correlaciones para la variable de experiencia laboral

De Spearman Correlaciones
Rho de

Spearman
EXP LAB TOTAL IAT -0.069 0.706 0.471
EXP LAB TOTAL AHT -0.030 0.682 0.757
EXP _LAB TOTAL UPT -0.143 0.606 0.135
EXP LAB TOTAL FUTP -0,194* 0.598 0.042
EXP LAB TOTAL NS 0.007 0.518 0.943
EXP_LAB TOTAL IP -0.091 0.945 0.347
EXP LAB TOTAL IPT -0.124 0.735 0.196
EXP _LAB TOTAL V -0.063 0.374 0.510
EXP LAB TOTAL CP -0.123 0.409 0.199
EXP LAB TOTAL DR -0.184 0.364 0.054
EXP LAB TOTAL AE -0.055 0.989 0.570
EXP LAB TOTAL A 0.055 0.166 0.570
EXP LAB TOTAL MI -0.127 0.932 0.185
*p<.05,*p<.01, ***p<.001

Nota: Se corrieron las correlaciones con los diferentes p valores (* p < .05, ** p < .01, *** p < .001).



