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RESUMEN

Las empresas son conscientes que el talento humano es su principal recurso y
buscan mejorar su bienestar, debido a que por eso se sentiran mMas
comprometidos y mejoraran su productividad. Con el surgimiento de las nuevas
tecnologias y nuevas técnicas surge el teletrabajo. El teletrabajo se define como
laborar sin necesidad de transportarse a sus oficinas o empresas, siempre y
cuando exista la utilizacion de tecnologia. Existe controversia en indicar si el
teletrabajo tiene un impacto positivo o negativo sobre la productividad y la calidad
de vida de los colaboradores y no se ha podido determinar cual de sus factores
influye mas. Por lo que el propésito de este estudio es determinar los factores que
afectan la satisfaccion y la productividad de los colaboradores de empresas

privadas que realizan teletrabajo en Costa Rica.

Metodologia: 43 trabajadores que realizaran teletrabajo. El muestro fue por
conveniencia. Se les aplicd, por medio de entrevista telefébnica a los
colaboradores, el instrumento de calidad de vida. Se contacto telefonicamente a
los supervisores de estos colaboradores y se les aplicO el cuestionario de
productividad. Se analizaron 5 variables dependientes diferentes (trabajo en
equipo, competitividad, proactividad, adaptabilidad y satisfaccion) y se realizé una

regresion lineal multiple para cada variable dependiente.

Resultados: Las relaciones positivas fueron: el aumento de responsabilidad y
flexibilidad con mas satisfaccion. Tener un lugar especifico para teletrabajar se
relaciona con mas proactividad y adaptabilidad. Entre mas tiempo supervisado
por el jefe se obtiene mas competencia, adaptabilidad y trabajo en equipo, Las
relaciones negativas fueron entre flexibilidad y competencia; entre mas tiempo y

mas dias a la semana teletrabajando se obtiene un menor trabajo en equipo.

Palabras claves: teletrabajo, calidad de vida, Costa Rica, productividad,
satisfaccion, proactividad, competencia, adaptabilidad, trabajo en equipo,
empresas privadas.



INTRODUCCION

El presente es el informe del trabajo final de graduacion en la modalidad de
tesis y se elabord bajo el esquema de investigaciéon cientifica, analizando cuatro
dimensiones de la productividad y una dimension de la calidad de vida, para poder

determinar que tanto se ven afectadas por otras variables.

Este trabajo nace del deseo de varios profesores del Tecnoldgico de Costa
Rica, encabezados por el profesor Bernal Martinez, que deseaban generar datos

estadisticamente analizables de la realidad nacional con respecto al teletrabajo.

El teletrabajo genera beneficios como: ahorro de tiempo, ahorro econémico
y disminuye el estrés de estar en algin congestionamiento vial. Todo esto motiva y
aumenta la productividad de los colaboradores. Pero en ciertos casos se generan
efectos negativos, como problemas de salud y problemas familiares. En estos

casos se da una disminucion de la calidad de vida.

A nivel mundial se ha realizado mucha investigacion sobre el teletrabajo,
pero en nuestro pais, tanto a nivel de empresas privadas como publicas, no se
conoce si hay factores que determinen la satisfaccién y otras dimensiones de la
productividad. Por lo tanto, el presente estudio pretende determinar cuales

factores influyen en las variables antes indicadas.

En el primer capitulo se muestran los antecedentes de la investigacion, se
explica la justificacibn de la investigacion, su antecedente, problema de
investigaciéon, objetivo general, objetivos especificos, alcances y limitaciones.
Seguidamente se presenta el capitulo de marco tedrico, donde se detallan
conceptos y se resume la investigacion generada hasta el momento en el area de

teletrabajo, con el fin de poder tener un buen contexto del tema.

En el siguiente capitulo se presenta el marco metodologico, donde se
detalla el paso a paso con respecto a la elaboracién de esta investigacion, se
describen aspectos relacionados a la fuente de informacion, sujetos de estudio,

instrumentos utilizados y lo relacionado con el analisis estadistico. A continuacion



se presenta el apartado de resultado donde se profundiza y representa los datos

obtenidos en el estudio.

Finalmente se presenta el capitulo de discusion, conclusiones vy
recomendaciones. En este se contrasta lo obtenido en el estudio con la literatura y
se da las conclusiones del estudio. También se presenta las sugerencias, basadas

en la experiencia adquirida, para futuras investigaciones relacionadas con el tema.



CAPITULO I. ASPECTOS GENERALES

En este capitulo se detalla el marco de referencia con respecto a la
investigacién, se incluye el antecedente vy la justificacién del estudio, los objetivos,

el problema de investigacion y los alcances de la misma.

1.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Existe un crecimiento en estrategias empresariales que estan permitiendo
un mejor uso de las TIC (tecnologias de la informacion y las comunicaciones), en
muchos casos se dice que es una gestion basada en las TIC. En consecuencia,
muchas personas pueden laborar sin necesidad de transportarse a sus oficinas o
empresas, es decir realizando teletrabajo (Castillo Builes, 2010; Havriluk & de
Smith, 2010).

Histéricamente el uso del teletrabajo se puede dividir en tres etapas, la
primera se remonta a los aflos de los setenta cuando se vivid una crisis de
petréleo y se utilizé esta modalidad como medio de ahorro de combustible. La
segunda, en la época de los ochentas para insertar a personas con alguna
discapacidad. Finalmente la ultima surge en la época de los noventas con el auge
de las TIC (Camacho Peldez & Lopez, 2013). El teletrabajo tiene un pico de
crecimiento en los afios 2005 al 2008, pero se disminuy6 en el 2009, debido a la
crisis econdémica (Neirotti, Paolucci, & Raguseo, 2013).

Cabe destacar el caso de Japén, donde a raiz del accidente nuclear de
Fukushima debido al terremoto del este de Japon, se optd por el teletrabajo para

optimizar el uso de recursos en las empresas. (Nakanishi, 2015).

En la actualidad, en Espafia el teletrabajo representa un 8% de los
trabajadores, en Estados Unidos el teletrabajo representa un 15% y en Finlandia
un 17% de los trabajadores realizan teletrabajo (Forment, 2011). En términos

absolutos, en Estados Unidos hay mas de 11.5 millones de personas realizan



teletrabajo. De esos 11. 5 millones de estadounidenses 51% eran mujeres y 49%
hombres (Bailey & Kurland, 2002).

A nivel mundial se ha estudiado el teletrabajo y su relacién con ciertas
variables. Con respecto al bienestar de los colaboradores, se estudio la calidad de
vida en japoneses que realizaba teletrabajo y hubo diferencia entre hombres y
mujeres. Mas de la mitad de las mujeres sentian que su calidad de vida era neutral
y un 94% de los hombres sentian que su calidad de vida estaba bien (Arun Vijay,
Sekar, & HemaVidhya, 2014).

Este impacto en la calidad de vida generard un aumento en la utilidad,
como se refleja, por ejemplo, en la experiencia vivida por una empresa
estadounidense de seguros durante los afios 1973 y 1974, época en la que se
fomento el teletrabajo motivado por la crisis petrolera. Luego de un afio aumento
en un millén de dodlares el beneficio anual neto (Catafio Ramirez & GOmez Rua,
2014). En este mismo pais se refleja un aumento en la productividad ya que los
gue realizan teletrabajo trabajaban 18 horas mas que los que no lo realizan
(Weisberg & Porell, 2011) y en Espaia la mitad de las empresas que utilizan
teletrabajo indican un aumento en la productividad (Forment, 2011).

1.2 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

En el mundo, mas de la mitad de las personas son trabajadores y son
quienes contribuyen al desarrollo social y econémico de los paises (Patlan Pérez,
2013). Al surgir la tecnologia, como los celulares, internet y computadores
portatiles, surgen también nuevas técnicas para mejorar el trabajo en las distintas

empresas (Bailey & Kurland, 2002).

El teletrabajo podria generar beneficios en la calidad de vida laboral de los
colaboradores ya que no solo hay disminucién de la contaminacion y del estrés
(Bailey & Kurland, 2002), si no también fomenta valores como la responsabilidad y
compromiso. También se beneficia a los colaboradores que viven alejados y se
comparte mas en familia (Castillo Builes, 2010). El colaborador tiene mas
autonomia, mas tiempo libre y no se ausenta tanto al trabajo (Fincato, 2014).



En aspectos familiares, en el caso de las mujeres, se le dan mayor
valoracion, ya que tiene capacidad para generar riquezas y también satisfacer las
demandas del hogar. Esto mejora la calidad de vida de los miembros del hogar, en
especial de la colaboradora, ya que se desarrolla a nivel personal y profesional
(Havriluk & de Smith, 2010).

Caso contrario, podria generar perjuicios que afecten la calidad de vida del
trabajador, ya que en algunos casos se genera aislamiento profesional y social,
generando problemas de comunicacion (Bailey & Kurland, 2002) y se podria
perder la oportunidad de crecer en la empresa (Fincato, 2014). En pocos casos
reportan menos tiempo de trabajo y problema familiares (Bailey & Kurland, 2002).

Si es mujer podria generar una doble carga de trabajo (Havriluk & de Smith, 2010).

Existen muchos mitos o controversias alrededor del teletrabajo como lo es
el tipo de control que se puede aplicar a los colaboradores que teletrabajan,
aungue el estar en la oficina tampoco asegura un buen control del tiempo, ya que
se ha comprobado que en las oficinas las personas trabajan de un 30% o un 40%
del total del tiempo. En Estados Unidos se compar6 el tiempo productivo a la
semana de los que asistian a la empresa y de los que hacian teletrabajo. El
tiempo productivo de los que trabajaron en la oficina era de 38 horas a la semana
y el tiempo productivo de los que realizaban teletrabajo era de 56 horas a la

semana (Weisberg & Porell, 2011).

Si se enfoca en productividad hay estudios en otros paises, por ejemplo
Espafia, donde un 50% de las empresas espafiolas que generan teletrabajo

indicaron un aumento en la productividad (Forment, 2011).

Otro mito es creer que la tecnologia es insegura y costosa, pero se ha
demostrado que en la actualidad es segura y de costo moderado (Weisberg &
Porell, 2011).

Como se fundament6 anteriormente en la teoria, no se conoce cuéales son
los factores que afectan la satisfaccion y la productividad de los colaboradores que

realizan teletrabajo en nuestro pais especificamente en empresas privadas.
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1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Conocer los factores que influyen en la satisfaccion y en la productividad de
los colaboradores que realizan teletrabajo dentro de nuestro pais en empresas

privadas.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Conocer las caracteristicas demograficas y situacionales de los

colaboradores que realizan teletrabajo en empresas privadas.

b. Describir las caracteristicas del trabajo y del teletrabajo que se realiza en

Costa Rica en el ambito privado.

c. Determinar los factores que influyen en la satisfaccion y la productividad de
los colaboradores en distintos niveles como lo son: competencia,

adaptabilidad, proactividad y trabajo en equipo.

1.4 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cudles son los factores que afectan la satisfaccion y la productividad de

los colaboradores que realizan teletrabajo en el &mbito privado en Costa Rica?

1.5 ALCANCES Y LIMITACIONES

El presente estudio se realiz6 con una cantidad pequefia de empresas, ya
gue no se contaba ni con el tiempo ni el presupuesto para ejecutarlo con un mayor
namero de empresas, por lo tanto, es una muestra y como tal, tiene sesgo y
podria no ser tan representativa. También la representatividad se ve afectada por
la forma de seleccién de las empresas y de los participantes, como fue una

muestra voluntaria es menos representativa.
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Una de las limitaciones fue el reclutamiento de las empresas privadas. Ya
gue este tipo de empresas son muy celosas o reservadas con su informacion y la

mayoria se rehdsan a colaborar en estudios como este.

Otra dificultad que se encontrd durante la realizacién del presente estudio,
fue la escaza cantidad de personas que realizan teletrabajo, limitando la

posibilidad de obtener un nimero mayor de muestra.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Este capitulo contiene detalles del marco tedrico del estudio. Aqui se
explican conceptos como teletrabajo y se describe la investigacion generada hasta
el momento en el area de teletrabajo, con el fin de poder tener un actualizado
contexto del tema. También se detallan los términos de satisfaccion laboral,
proactividad, adaptabilidad, competencia y trabajo en equipo con el fin de aclarar

su definicién y lograr una mejor comprension de la investigacion.

2.1 ADMINISTRACION

Desde los afios ochenta se ha ido generando un cambio de enfoque en las
organizaciones, pasandose de una perspectiva que se puede llamar personal a
una orientada mas hacia los recursos humanos. Donde se entiende que el recurso
humano es el principal bien con el que cuenta la empresa (Flores, 2007; Stecher
Guzman, Godoy Catalan, & Toro Cifuentes, 2012). Esto se debe a que es el Unico
con la capacidad de innovar y revolucionar los procesos del trabajo. Y esta dirigido
a obtener mayores resultados en términos de rendimiento, aprovechando al

maximo el tiempo de trabajo (Salas, Diaz, & Pérez, 2012).

En la literatura administrativa inspirada en Taylor, Ford y Fayol;
fundamentada por el capitalismo financiero, se deseaba lograr el mayor beneficio
econdémico por hora/ hombre, buscando que el colaborador sea mucho mas
productivo (Camacho Pelaez & Lopez, 2013). Se buscaba, ademas, la extension
del dia laboral, la intensificacion del trabajo y la introduccién de nuevas maquinas
que ayuden a producir al menor costo posible, en algunos casos sin importar el

bienestar de los trabajadores (Camacho Pelaez & Lépez, 2013).

Pero desde una perspectiva integral, productividad es el resultado obtenido
por una organizacion al trabajar con calidad, considerando los aspectos
tecnoldgicos, organizativos y motivacionales del recurso humano (Camacho
Peldez & Lépez, 2013).
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La administracion moderna sigue buscando medios o0 métodos para mejorar
la productividad del colaborador generando asi un aumento en la utilidad de la
empresa. Es importante tener en cuenta que si la empresa asigna las condiciones
para mejorar el bienestar de los empleados, ellos se sentiran mas comprometidos,
lo que llevard a mejorar su productividad; y al ser mas productiva la empresa, sera
mas capaz de ofrecerles mejores condiciones para mejorar su calidad de vida y el

teletrabajo es una de esas condiciones (Camacho Peldez & Lépez, 2013).

2.2 ORGANIZACION

Una organizacion se define como las variables relacionadas con el sistema
de trabajo como lo son: politicas de trabajo, método de direccién y gerencia,
cultura y estrategias. Dentro de las estrategias se encuentra la organizacion del
trabajo, la efectividad y la productividad (Chiang Vega & Martinez, 2009).

Se define también como la estructura, funcionamiento, cultura, cambio
organizacional, participacion y toma de decisiones dentro de una estructura. Esta
se ve afectada por aspectos psicosociales, como la comunicacién y el clima
laboral (Chien-Yu, Hsiao-Yen, & An-Tien, 2012).

2.3 TELETRABAJO

Teletrabajo viene de la union de las palabras telou que es griega y tripaliare
gue es latina y significan lejos y trabajar. Se le conoce en Europa como
teledesplazamiento y telecommuting en Estados Unidos (Havriluk & de Smith,
2010). Teletrabajo se define también como toda actividad de trabajo que puede
realizarse a distancia por medio de internet (Catafio Ramirez & Gémez Rua, 2014,
Fincato, 2014).

Se pueden describir ciertos elementos del teletrabajo: los topogréaficos o de
ambiente, o sea que se trabaje fuera de la empresa; los tecnolégicos, cuando el

trabajador desarrolla el empleo utilizando las TIC y el elemento organizativo, es

14



decir, que el colaborador es parte de una empresa (Neirotti, Paolucci, & Raguseo,
2011). Con respecto al lugar donde se realiza teletrabajo puede ser en el domicilio,
en centros satélites de la misma empresa, en telecentros compartidos por varias

empresas, entre otros.

En cuanto al grado de conectividad se destacan 3 tipos: el offline, que en
muchos casos no se logra diferenciar del trabajo a domicilio, porque no se tiene
conexién con la empresa; el one way line, donde la conexién es unimodal, por
ejemplo cuando se reciben correos electronicos de la empresa y el online, donde

se debe tener total sintonia con la empresa y es bimodal (Fincato, 2014).

2.4 TELETRABAJO A MANERA MUNDIAL

Colombia, desde el 2010, ha generado propuestas de leyes sobre
teletrabajo, con el fin de generar empleos y autoempleos. El gobierno tiene una
politica publica donde se fomenta el teletrabajo (Castillo Builes, 2010). En otros
paises como Uruguay o Brasil no se diferencia entre teletrabajo y trabajo a
domicilio. En Argentina, lo definen como una prestacion de servicios que se realiza

en lugares distintos de la empresa (Catafio Ramirez & Gomez Rua, 2014).

En Costa Rica se define como la prestacion de servicios de caracter no
presencial, donde un funcionario puede desarrollar parte de su jornada mediante
uso de medios teleméticos desde su propio domicilio o lugar habilitado, siempre
gue la naturaleza y necesidad del servicio lo permitan, y en el marco de la politica
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de los funcionarios. Esto por
medio de los decretos Ejecutivos N° 34704 de 2008. También el decreto Ejecutivo
Temporal N° 35434 Teletrabajo para mujeres embarazadas (Catafio Ramirez &
Gomez Rua, 2014).
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2.5 CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

Segun una revision literaria con respecto al teletrabajo, la mayoria de las
personas solo trabajan de 4 a 6 dias al mes en teletrabajo. De 563 empleados de
una empresa estadounidense, solo 11 teletrabajan 3 o0 mas dias a la semana.
Generalmente se teletrabaja 3.5 afios, luego se cambia de puesto, de trabajo, 0 se

abandona la organizacion (Bailey & Kurland, 2002).

En Estados Unidos en promedio del total de las personas que teletrabajan,
un 51% son mujeres y 49% son hombres y tienen en promedio 42 afios, pero si se
analiza por ejemplo, el estado de California, un 65% de hombres y 35% mujeres;
son profesionales de nivel medio. En otra encuesta el teletrabajo se relaciona con
trabajadores de alto ingreso, alta educacion, hombres y que sean profesionales
independientes (Bailey & Kurland, 2002).

En otros resultados los teletrabajadores de tiempo completo en su mayoria
son hombres jovenes pero los que teletrabajan en tiempo parcial son la mayoria
mujeres un poco mayores (Bailey & Kurland, 2002). En Japon el 78% de las
personas que realizan teletrabajo son mujeres y el otro 23% son hombres
(Nakanishi, 2015).

En Espafa el teletrabajo representa un 8% de los trabajadores, en Estados
Unidos el representa un 15% y en Finlandia un 17% de los trabajadores realizan
teletrabajo (Forment, 2011). En términos absolutos, en Estados Unidos hay mas

de 11.5 millones de personas realizan teletrabajo.

Se ha estudiado el perfil de los trabajadores que pueden realizar teletrabajo
y las caracteristicas son que tenga un control individual y que no necesite
interaccién cara a cara. También se analiza la disciplina de las personas,
distracciones en el hogar, si existe preferencia de trabajar en un equipo y que tan
adicto al trabajo es. Dentro de los principales puestos se encuentran los de ventas

y de mercadeo.

16



2.5.1 BENEFICIOS DEL TELETRABAJO

Se pretende que el teletrabajo no solo sea una manera de utilizar las
telecomunicaciones sino también que se convierta en una oportunidad de mejorar
el estilo y la calidad de vida de los colaboradores. Ya que el teletrabajo genera
ciertos beneficios como lo son: ahorro de dinero en transporte, disminucion de la
contaminacion ambiental (Bailey & Kurland, 2002), fomenta valores como la
responsabilidad, compromiso, autodisciplina, planeacion y organizacion. Se
beneficia a los colaboradores que viven alejados, genera un mayor conocimiento y

se comparte mas en familia (Castillo Builes, 2010).

El colaborador tiene mas autonomia, mas tiempo libre y no se ausenta tanto
al trabajo (Fincato, 2014). En el caso de las mujeres, logran también satisfacer las
demandas del hogar, mejorando asi la calidad de vida de los miembros del nucleo,
familiar y en especial el de la colaboradora, ya que se desarrolla a nivel personal y
profesional (Havriluk & de Smith, 2010). El principal beneficio es que se puede
cuidar a la familia y se puede tener un balance entre familia y trabajo (Bailey &
Kurland, 2002).

Existe un ahorro para las empresas por consumo de energia, genera
inclusion a las personas menos favorecidas, amplia mercados, estimula el uso de
las TIC, genera una mejor distribucién geografica poblacional y fomenta un cédigo

de ética en los colaboradores (Castillo Builes, 2010).

Sumando todos los beneficios anteriores, se genera un aumento en la
satisfaccion laboral del colaborador y esta a su vez permite un aumento en la
productividad laboral. Se indica que un 70% de los colaboradores que realizan
teletrabajo ven aumentada la satisfaccion al poder disfrutar la libertad y la
flexibilidad del trabajo, por lo que se incrementa la productividad ya que trabajan
mas horas (Bailey & Kurland, 2002).
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2.5.2 PERJUICIOS DEL TELETRABAJO

Caso contrario, la revision sobre teletrabajo indica que este podria generar
perjuicios que afecten negativamente la calidad de vida del trabajador, ya que en
algunos casos se genera aislamiento profesional y social, generando problemas
de comunicacién (Bailey & Kurland, 2002). Se considera que incluso puede
generar problemas psiquiatricos, aumentando los costos médicos. En otros casos

se pierde la oportunidad de crecer en la empresa (Fincato, 2014).

En pocos casos reportan menos tiempo de trabajo y problema familiares
(Bailey & Kurland, 2002). Por el contrario, en muchas ocasiones el lugar que se
utiliza para hacer teletrabajo, no cumple con las reglas basicas de salud y
ergonomicas, llegando a dafar la salud del colaborador. Algunos de los principales
problemas son no cumplir los horarios de comida y no tener buenas posturas para
trabajar (Fincato, 2014). En otros casos, si es la mujer la que realiza el teletrabajo,
se podria generar una doble carga de trabajo, dafiando asi su calidad de vida
(Havriluk & de Smith, 2010) y si se tiene bebes pequefos es complicado tener un

balance entre familia y trabajo (Bailey & Kurland, 2002).

2.6 CALIDAD DE VIDA

La calidad de vida se define como un estado de bienestar fisico, social,
emocional e intelectual. A esta definicion se le puede agregar bienestar espiritual y,
mas enfocado en nuestra area, el bienestar ocupacional, que le permite a la
persona satisfacer apropiadamente sus necesidades individuales y colectivas
(Mora, Araya, & Ozols, 2004). Este es un concepto dificil de definir, pero lo que si
se tiene claro es que se debe abordar desde un punto de vista subjetivo, es decir
lo que cada persona valora de ella sin restringirla a la dimension objetiva -opinion

de terceros- ya que lo importante es la percepcion propia (Mora et al., 2004).

Desde un punto de vista de la organizacién, calidad de vida se resume
como bienestar y productividad. Y esta muy relacionado con el ambiente laboral,
clima laboral y se refleja en el trabajo y en la efectividad, tanto de los
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colaboradores como de la empresa (Arun Vijay, Sekar, & HemaVidhya, 2014). La
calidad de vida es un tema que se debe abordar de manera especial, no solo para
tener colaboradores que tengan bienestar social y psicologico sino, en beneficio
del servicio que brindan dentro de la organizacion, eficiencia, calidad, innovacion y
utilidades (Contreras, Espinosa, Herndndez, & Acosta, 2013; Zambada & Gomez,
2012).

Es importante evaluar la calidad de vida de los trabajadores, porque
muchos de ellos se encuentran en puestos muy intensos y con mucho estrés. Eso
puede “quemar” o generar “burnout” a los colaboradores (Arun Vijay et al., 2014,
Valdés & Galicia, 2009). También la calidad de vida es una predictora de
comportamientos no deseados como rotacién, ausentismo y disminucion de

motivacién, afectando el desempefio de la empresa (Zambada & Gomez, 2012).

2.7 CALIDAD DE VIDA LABORAL

Empieza a utilizarse en 1930 cuando se empled para comprobar la
iluminacion en el lugar de trabajo y su efecto en la productividad. Pero surge por
primera vez en la psicologia de las organizaciones por Gellerman en 1960, luego
Halpin y Croft en el 1963 también lo estudian (Martinez Gamarra & Ros Mar,
2010).

El termino calidad de vida laboral fue acuiiado por Luis Davis en 1970, por
medio de este término pretendia describir la preocupacion que debia suscitar en
toda la organizacion, el bienestar y la salud de todos sus empleados (V. Gémez,
Maria Alejandra 2010).

Generalmente se refiere a las politicas de recursos humanos o clima
organizacional, que afectan directamente a los empleados, tales como
compensaciones y beneficios, carrera administrativa, diversidad, balance trabajo-
familia, horarios flexibles, salud, bienestar, seguridad laboral, cuidado de sus
dependientes, beneficios domésticos, que influyan en el desenvolvimiento

psicolégico. Entre mayores beneficios ofrezcan las empresas, podran retener
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mejores talentos (Chiang Vega &Martinez, 2009; Pérez-Zapata, Peralta-

Montecinos, & Fernandez-Davila, 2014).

La calidad de vida se refiere a la satisfaccion laboral y salud mental de los
individuos (Aguirre Mas, Vauro Desiderio, & Labarthe Carrara, 2015). Es un
concepto multidimensional que se integra cuando el colaborador, a través del
empleo y bajo su propia percepcion, ve cubierta las necesidades personales como
lo son soporte institucional, seguridad e integracién al puesto de trabajo y
satisfaccion del mismo. La calidad de vida tiene componentes subjetivos y
objetivos, ya que se basa en percepciones y experiencias laborales que surgen del
contexto organizacional (V. Gomez, Maria Alejandra 2010; Rosario, 2009; Stecher
Guzman et al., 2012).

La calidad de vida laboral incluye mdultiples factores como lo son:
satisfaccion con el trabajo realizado, posibilidades de crecer, reconocimiento en
los resultados alcanzados, salario percibido, beneficios alcanzados, relaciones
humanas con el grupo y la organizacion, ambiente psicolégico y fisico de trabajo,
libertad y responsabilidad (Chiavenato, 2004).

En muchos casos es visto como una metéafora para referirse a los factores
gue determinan el ambiente de relaciones interpersonales de una organizacion y
se afecta por el grado de bienestar y satisfaccion en que se encuentre con la

empresa (Martinez Gamarra & Ros Mar, 2010).

En un estudio que analizé la conexion entre el teletrabajo y la calidad de
vida, se reflejo que la cantidad de dias que se realiza teletrabajo es indiferente
para tener un beneficio en la calidad de vida laboral y ademéas mejoro el conflicto
familia, ya que se sentian mas cerca del circulo familiar. Cabe resaltar que la
calidad de vida se relaciona con la satisfaccion laboral, conflicto trabajo-familia,

entre otros.
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2.8 SATISFACCION LABORAL

Algunos autores definen a Hoppock como el pionero en los estudios de la
satisfaccion laboral en el trabajo. Este comprendié que esta variable puede influir
positivamente sobre el rendimiento de los colaboradores. Luego se complemento
con otros estudios que indican que la percepcion y los estados emocionales

también afectan la satisfaccion (Aguirre Mas et al., 2015).

Satisfaccién laboral se define como un estado emocional placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto, se
trata de una suma de varias actitudes que un trabajador tiene hacia su trabajo y

factores relacionados a él (Chiang Vega & Martinez, 2009).

También se entiende como una relacion afectiva al trabajo o como un
conjunto de emociones derivadas de la evaluacion del propio trabajo, es decir
cdmo se siente la gente en relacién con su actividad laboral o con diferentes

aspectos de su trabajo (Anaya Nieto & Lopez-Martin, 2015).

La satisfaccion laboral es un concepto complejo y multidimensional que
capta diferentes significados para diferentes personas. Dentro de sus elementos
se encuentran: la satisfaccion de pago, la satisfaccion de la promocion, la
satisfaccion del supervisor, la equidad, la seguridad laboral, la satisfaccion con el
trabajo y la satisfaccion con los compafieros de trabajo (Dhurup & Dubihlela,
2014).

Existen modelos que justifican la satisfaccion laboral y se centran en: las
caracteristicas del trabajo otras se centran en la autoeficacia enfocadas a las
expectativas, a las metas perseguidas, a las caracteristicas personales o al ajuste
persona-ambiente. Pero la mayoria de las propuestas incluyen una combinacion

de los factores antes mencionados (Anaya Nieto & Lopez-Martin, 2015).

Esta es la respuesta emocional del sujeto a un proceso cognitivo que
consiste en determinar y apreciar las caracteristicas de la organizacién. Es decir,

la satisfaccion aparece posterior a la percepcion de la calidad de vida laboral y en
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parte una respuesta a la misma, al mismo tiempo es un fenbmeno con mayor

connotacion emocional (Martinez Gamarra & Ros Mar, 2010).

La satisfaccion laboral es importante para combatir el ausentismo y las
renuncias. El estrés de trabajo tiene una relacién negativa con la satisfaccion del
trabajo. También la excesiva sobrecarga laboral, el conflicto de rol y la

ambigledad en el rol afectan la satisfaccion laboral (Dhurup & Dubihlela, 2014).

En el caso de las personas que realizan teletrabajo, se conoce que
aumentan la satisfaccion a pesar de a veces sufrir aislamiento, ya que los
beneficios que adquieren son mas que los perjuicios. Dentro de esos beneficios
estan el poder administrar mejor el hogar y el trabajo, el tener autonomia y tener
mayor control psicologico. Se reducen los conflictos familia trabajo, se pierden las
distracciones del trabajo, como reuniones y politicas que a veces generan
perjuicios. Por ultimo, se mejora la relacion con el supervisor, esto en personas

gue realizan teletrabajo minimo 3 dias a la semana (Fonner & Roloff, 2010).

Ademas de los beneficios que ya se mencionaron como lo son aumento en
la produccion, retencion de talento debido a la satisfaccion, disminucién de costos

y disminucion de la contaminacion; (Moon, Linden, Bricout, & Baker, 2014).

2.9 PRODUCTIVIDAD

Productividad es un término multidimensional que se utilizd por primera vez
en 1766 y desde entonces se ha utilizado para diversas circunstancias, en relacion
principalmente al sistema econdémico. Es uno de los principales factores que
afecta las competencias manufacturas de una compafiia. Desde un punto de vista
matematico puede ser usada como una medida basica del rendimiento, en este
caso rendimiento laboral. De hecho, en muchos casos se utiliza rendimiento como

sinénimo de productividad (Tangen, 2005).

Otra definicion puede ser el beneficio integral que obtiene una empresa y
sus trabajadores, al satisfacer las necesidades de sus clientes y contribuir con el

desarrollo social y econémico de su pais (Camacho Peladez & Lopez, 2013).
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Desde una perspectiva econémica se relaciona con la eficiencia relacionada
al uso racional de los recursos. Pero este proyecto se desea analizar como una
perspectiva integral, y es el resultado obtenido por una organizacion al trabajar
con calidad, considerando los aspectos tecnolégicos, organizativos y

motivacionales del recurso humano (Camacho Pelaez & Lépez, 2013).

En ciertos paises se sostienen que la aparicion del teletrabajo trae grandes
beneficios a las empresas, tales como el aumento de la productividad, la
disminucién del ausentismo, la reduccion de costos fijos y la flexibilizacién de la

jornada de trabajo, entre otros (Camacho Pelaez & Lopez, 2013).

2.10 COMPETENCIA LABORAL

Es una de las dimensiones de la productividad propuesta por Griffin. Incluye
competencias individuales dentro de las cuales se encuentra que tanto conoce y
esta de acuerdo el colaborador con lo que se espera de él, sobre su rendimiento y
de su comportamiento individual. Con respecto a la competencia en equipo se
refiere a los comportamientos en un contexto de grupo. Este se relaciona con que
tanto conoce el colaborador las expectativas que tiene un grupo de él, o lo que se
espera de su rol como parte de ese grupo. Este incluye aspectos como
conocimiento basico, comportamiento verbal y otro tipo de comportamiento como

gue tanto colabora en el grupo (Mark A Griffin, Neal, & Parker, 2007).

El Gltimo aspecto en competencia, se relaciona con la competencia dentro
de la organizacion, se relaciona con que tanto conoce un individuo lo que se
espera y se requiere de su rol dentro de la organizacion. Dentro de los aspectos
gue se relacionan estan la lealtad a la empresa y el rol de comportamiento dentro
de la empresa (Mark A Griffin et al., 2007).

2.11 ADAPTABILIDAD

La tecnologia y la forma de organizacion en las empresas se encuentran en

constante cambio. Para lograr ser colaboradores efectivos se debe adaptar y
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hacerse modificaciones en la forma en que se trabaja, lograr asumir su rol y
adaptarse al ambiente. En otros casos los equipos de trabajo tienen que lograr
adecuarse también, los miembros de un grupo de trabajo se deben adaptan a
los cambios dentro del equipo y lograr tener interdependencia. Se espera
adaptabilidad dentro de la empresa como cuando se pasa por una restructuracion

0 momentos asi (Mark A Griffin et al., 2007).

2.12 PROACTIVIDAD

Cuando el ambiente laboral es muy indefinido, se debe tener adaptabilidad,
pero se debe anticipar y actuar frente a los impulsos externos antes de que
alguien se lo indique. Es tener iniciativa para resolver los problemas que se
presenten en el camino. En el aspecto individual se refiere a la capacidad de un
colaborador a realizar cambios en su rol de trabajo individual para lograr ser un
mejor trabajador. Las personas deben mejorar distintos aspectos para trabajar

bajo su propia iniciativa (Mark A Griffin et al., 2007).

La proactividad grupal se refiere a tener iniciativa para empezar por mejorar
o cambiar actitudes del grupo o la forma en que el grupo en general esta
trabajando. Estas destrezas son particularmente importantes cuando los grupos
son autoregulados o se trabaja con varios equipos al mismo tiempo. En una
organizacion, la proactividad podria ser tener la iniciativa de formar una comision
gue innove y que promueva el cambio dirigido por los colaboradores (Mark A
Griffin et al., 2007).

2.13 TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo es un aspecto muy importante en las organizaciones
en especial la interaccion con los compafieros, y que podria generar amistad
entre ellos (Hsiao-Yen, Chien-Yu, & Ting-Hua, 2009). Hay beneficios sobre las

amistades en el trabajo y dentro de estas se encuentra mas motivacion, mas
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apoyo, mejora la comunicacion. Pero existen perjuicios como ser poco objetivo y

perdida de fidelidad a la empresa (Dickie, 2009).

Se ha estudiado mucho sobre la motivacién y se ha determinado que los
empleos que ofrecen oportunidades para la amistad, buen trabajo en equipo y el
trato con los demas, generan mayor motivacion. La comunicacion cara a cara
permite un mayor intercambio y mayores efectos positivos; siendo estos beneficios
insustituibles, aunque las tecnologias y las redes sociales actuales permiten una
gran comunicacion que mejora la cercania psicolégica y presencia social (Fonner
& Roloff, 2010).

Los empleados con una presencia disminuida en la oficina y una mayor
dependencia de la tecnologia pueden experimentar niveles mas bajos de
comunicacién adecuada, poco intercambio de informacion y problemas o
discusiones con los demas trabajadores. De hecho, hay estudios que indican que
realizar teletrabajo podria disminuir la satisfaccion laboral debido a la disminucion
en la frecuencia y la calidad de sus interacciones con los demas, es decir sentirse
aislados (Fonner & Roloff, 2010).

De hecho, algunos han informado que cuando los teletrabajadores tienen
sensacion de aislamiento se asocia negativamente con la satisfaccion en el
trabajo, pero un reciente meta-analisis demuestra que los que realizan teletrabajo
aumentan la satisfaccién en el trabajo debido a muchos beneficios adicionales
(Fonner & Roloff, 2010).
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CAPITULO lIl. MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se detalla el marco de metodolégico, donde se describe el
paso a paso con respecto a la elaboracion de esta investigacion. Se explican la
tabulacion y el célculo de las variables tanto independientes como dependientes.
Ademas aspectos relacionados a la fuente de informacion, sujetos de estudio,

instrumentos utilizados y lo relacionado a analisis estadistico.

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Existen diferentes metodologias sobre la investigaciéon y con el fin de
organizar se clasifican en tipos de investigacion. Con respecto al proposito, este
es un estudio puro, con respecto a las fuentes de datos, es una investigacioén de
campo y con respecto al area de donde proviene el objeto, es una investigaciéon

basada en teoria.

También se puede clasificar como una investigacion mixta ya que cuenta
con variables cualitativas y cuantitativas; es un estudio extensivo ya que se busca

gue todos o la mayor parte de los objetos lo tengan en comun.

Es una investigacion correlacional, transversal ya que se queria tratar de
correlacional que tanto cambia la variable dependiente con respecto a las

variaciones de las variables independientes, en un momento determinado.

3.2 ALCANCE DE LA INVESTIGACION

Indica el resultado de lo que se obtendra y la condicionante del método que
se seguira para obtener los resultados. Se realiz6 una parte del estudio con un

aspecto descriptivo y por ultimo una parte del estudio correlacional.

Se realiz6 dos tipos de andlisis estadisticos, el descriptivo y el inferencial.
Con el andlisis descriptivo se describid la situacion actual de los colaboradores y

las caracteristicas del teletrabajo que se realice.
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El otro seria el analisis inferencial para cada variable dependiente, por lo
gue se realizd una regresion lineal mdultiple, para determinar las variables que

influyen.

3.3 LA POBLACION

La poblacion se define como un conjunto de unidades de estudio o de
elementos, pueden ser personas, animales, empresas, organizaciones u objetos.
Con el estudio se pretende conocer las caracteristicas del conjunto y generalizar a

todo él los resultados o conclusiones (Gomez Barrantes, 2010).

La poblacién puede ser finita o infinita, la finita es cuando existe un numero
limitado de elementos, la infinita es cuando el nimero es infinito. Seria una
poblacion finita los estudiantes de primaria en un afio especifico, seria infinita los
estudiantes de primaria del pasado, del presente y del futuro (Gémez Barrantes,
2010).

En el caso de este estudio la poblacion era el total de colaboradores que
pertenezcan a empresas privadas y que realicen teletrabajo, durante el primer
semestre del 2016.

3.4 LAMUESTRA

El objetivo de realizar estudios, investigaciones y experimentos es llegar a
conclusiones o resultados que sean aplicables a todos los elementos de la
poblacion sin necesidad de utilizar a todos los elementos. No se realiza con todos
los elementos de la poblacién debido a que no se cuenta con el tiempo ni recursos
para hacerlo a toda la poblacion, por lo que se selecciona una muestra es decir
una parte de la poblacion. El seleccionar una muestra se denomina muestreo. El
muestreo puede ser aleatorio, intencional o por conveniencia (Gomez Barrantes,
2010).
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En el caso de esta investigacion se utilizé una muestra por conveniencia, ya
gue se selecciond las unidades que estuvieran disponibles o que fueran mas
faciles de conseguir. La cantidad de la muestra fue intencional es decir se utilizo el
juicio de un experto para calcular un estimado de muestra. Al final se lograron
analizar 43 sujetos. Dentro de los criterios de inclusién fueron: que realizaran
teletrabajo al menos una vez a la semana, que fueran mayor de edad, que el
supervisor quisiera completar el cuestionario de productividad y que desearan

ayudar.

3.5 SUJETOS DE INFORMACION

Los participantes o sujetos de informacion para el cuestionario de calidad
de vida fueron los colaboradores de empresas privadas.

Adicional, se debia analizar la productividad de los colabores, por lo que se
recurrio a aplicarle a los jefes o encargados de los colaboradores, el cuestionario
de rendimiento. En total fueron 17 jefes los que respondieron con respecto al

rendimiento de sus colaboradores.

3.6 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad estadistica, de analisis o de estudio, es la unidad que se va a
observar, especificamente una caracteristica de esta unidad. Se debe definir bien
esta unidad para evitar dudas sobre quién debe ser incluido o no en el estudio
(Gémez Barrantes, 2010).

En el caso de este estudio, eran las personas, hombres o mujeres que
laboren en empresas privadas y que realicen teletrabajo, especificamente su

satisfaccion y productividad.
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3.7 FUENTES DE INFORMACION

Existen dos fuentes de informacion cuando se esta realizando investigacion.
Las fuentes primarias son las fuentes que publican o suministran datos solamente
recogidos para ellas mismas, como lo son los cuestionarios. Las fuentes
secundarias son aquellas que toman datos recogidos por otras investigaciones
(Gomez Barrantes, 2010).

En el caso de esta investigacion, los datos recolectados y analizados fueron
de fuentes primarias, ya que se contacté a los sujetos que tenian la informacion y
se le pregunté los datos necesarios. Es importante aclarar que el marco teorico y

metodoldgico de este trabajo, se respaldd con fuentes secundarias.

3.8 METODOS DE RECOLECCION

Existen distintos métodos de recoleccién de datos primarios como lo son la
observacion, la entrevista, la entrevista telefonica, el correo y el registro. La
entrevista telefonica tiene beneficios como lo es reducir los costos y ahorrar
tiempo. Se debe estar seguro que todos en la poblacién tengan acceso al teléfono
y tales entrevistas no pueden ser muy largas. El método de recolecciéon fue por

medio de entrevista telefénica.

3.9 INSTRUMENTOS Y VARIABLES DEL ESTUDIO
3.9.1 INSTRUMENTO

El instrumento es el medio con el que se logra aplicar el método de
recoleccion (Gomez Barrantes, 2010). En este proyecto los instrumentos fueron
dos cuestionarios. Uno de los instrumentos fue el cuestionario para medir la
calidad de vida de los colaboradores, elaborado por los profesores Martinez y
Solis. Este cuestionario se adjunta en los anexos (Anexo 1). En este cuestionario

hay dimensiones de la calidad de vida, como los son calidad de vida laboral,
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satisfaccion laboral, entre otras. Pero en este trabajo solo se utilizé la variable

satisfaccion.

Otro de los instrumentos utilizados fue el cuestionario para medir la
productividad o rendimiento, elaborado por Griffin (2007), este cuenta con varias
dimensiones de la productividad, pero en esta tesis solo se analiz6 el trabajo en

equipo, adaptabilidad, competencia y proactividad (Anexo 2).

3.9.2 VARIABLES

La variable es la caracteristica que se observa de la muestra y que varia
dependiendo de la unidad, de la muestra y de la poblacién. Existen variables
cuantitativas, las cuales son las relacionadas a caracteristicas que se pueden
medir con un namero. Dentro de este tipo se dividen en las continuas, donde el
namero no es entero y las discretas donde el resultado de evaluar la variable
genera un numero entero. El otro tipo de variable son las cualitativas o atributos
gue implican caracteristicas que son cualidades y no pueden ser medidas por

namero (Gémez Barrantes, 2010).

En el caso de esta investigacion se contd con variables cualitativas y
cuantitativas. En el aspecto de productividad se analizaron sus dimensiones de
competencia, proactividad, adaptabilidad y el trabajo en equipo; con respecto a la

calidad de vida solo se analiz6 la dimension de satisfaccion general.

Se analizaron variables independientes y dependientes que se explican a
continuacion, pero vale la pena indicar que por ejemplo la cantidad de personas
gue se encuentran en el hogar es una variable cuantitativa discreta. Por otro lado,
la cantidad de horas que se teletrabaja y los dias a la semana son variables

cuantitativas continuas.

30



3.9.21 VARIABLES INDEPENDIENTES

Las variables independientes fueron las que se utilizaron para ver como
afectan las variables dependientes, dentro de las cuales estan: tiempo en meses
que lleva teletrabajando, un indicador de responsabilidad, si tiene un lugar
especifico para teletrabajar, el indicador de flexibilidad en el trabajo, los dias de su
jornada de trabajo, la proporcién de dias que teletrabaja, cuantas personas estan
en la casa mientras teletrabaja, el tiempo que el supervisor lleva encargado de

este colaborador y la edad del colaborador.

Edad

Es la edad de los colaboradores en afios cumplidos.

Sexo

Se les pregunté el sexo y se tabuld de la siguiente forma: Femenino=1 y
Masculino=2.

Jornada laboral

Son los dias de la jornada laboral completa del colaborador, es decir, todos los

dias que trabaje la persona, sea que teletrabaje o no.

Tiempo supervisando

Es el tiempo en meses que lleva el jefe o encargado, supervisando al

colaborador especifico.

Tiempo teletrabajo

Es el tiempo en meses, que lleva teletrabajando el colaborador.
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Dias de teletrabajo

Es la proporciéon de los dias que el colaborador teletrabaja en una semana, es
decir una division entre los dias a semana que teletrabaja dividido entre la jornada

laboral completa de una semana.

Lugar para teletrabajar

Esta variable es si la persona cuenta con un lugar especifico para teletrabajar
en su casa. Si la persona si contaba con un lugar especifico para teletrabajar
como una oficina se digitaba 1, si la persona no contaba con un lugar en particular

se digitaba 0.

Personas hogar

Se digitaba el nUmero de personas que se encuentran en la casa mientras la

persona teletrabaja.

Responsabilidad

Es un indicador que se elabor6 para medir el nivel de responsabilidad
individual que se tiene fuera del ambiente laboral, que se basé en los siguientes

items:

e Si se tiene nifios menores de 13 afios.

e Si vive con alguna persona con algun tipo de discapacidad o adulto mayor
gue requiera cuidados.

e Si es el encargado del cuidado de algun pariente o ser querido por
enfermedad, vejez o alguna otra razén.

e Si se encuentra estudiando (colegio, bachillerato universitario, maestria o
algun otro grado).

e Porcentaje del quehacer domestico que le corresponde realizar en su hogar

(cocinar, lavar, limpiar, planchar, etc.).

32



Los primeros cuatro items se codificaron con 1 si la persona indicaba la
situacion y O si la persona no presentaba la situacion. Para el analisis, el 1 se
convierte en 100. El quinto item, debia indicar el porcentaje propiamente del
guehacer doméstico. El indicador se construy6é sacando un promedio simple de los

5 valores.

Flexibilidad

Se les pregunt6 a los colaboradores que tanta flexibilidad les daban los
supervisores para que ellos realicen el trabajo en el horario que mejor les
convenga. Siendo 5 muy alta flexibilidad hasta 1 que era muy baja flexibilidad. Si
marcaban 5, 4, o 3, se le consideraban alta flexibilidad y se tabulaba con 1. Si

seleccionaban 2 o 1, es que tenia baja flexibilidad y se tabulaba con 0.

3.9.2.2 VARIABLES DEPENDIETES

Las variables dependientes son las variables que se desean analizar. Es
decir, se quiso analizar que tanto se afectan estas variables por la variacion de las
variables independientes, dentro de las cuales estan: productividad con sus
distintos niveles como lo son competencia, adaptabilidad, trabajo en equipo,
proactividad y la dimension de calidad de vida conocida como satisfaccion en el
ambito laboral.

Productividad

Griffin, Neal and Parker (2007) crearon un nuevo modelo para evaluar la
productividad, basado en 3 dimensiones, la individual, la de miembros de equipo y
la de miembro de la organizacion. Cada una de estas dimensiones tienen ciertos

subniveles, en esta investigacion solo se analizé la dimension individual con las
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siguientes cuatro subdimensiones, que tienen una escala de respuestas que iba

de 1-5, siendo 5 el valor mas alto y siendo 1 el valor mas bajo.
Competencia

Esta describe los comportamientos de los colaboradores en el cumplimiento
de las tareas y el papel asignado a un trabajador. Se midi6é con tres elementos de
Griffin, Neal y Parker (2007) y se incluyé para dar fuerza a la variable una
pregunta referente a si completa tareas en el tiempo asignado. Los items dentro
del cuestionario (anexo 2) corresponden a las letras A, H, J y M. En otro estudio
con colaboradores costarricenses, pero de empresas publicas para esta

subdimension se obtuvo el valor de alpha de Cronbach y fue de 0.92

Proactividad

Esta subdimension describe si un trabajador tiene la iniciativa de proponer y
buscar mejores formas de llevar a cabo sus tareas. También se mide con tres
elementos del mismo autor, en el cuestionario de productividad (anexo 2)
corresponden a las letras B, F e |. Se realiz6 en andlisis de alfa de Cronbach en
otro estudio con colaboradores costarricenses y el valor fue de 0,87.

Adaptabilidad

Esta describe si un trabajador responde correctamente a los cambios en
sus tareas. Se mide también con tres elementos, los cuales corresponde a las
letras G, Ky L (anexo 2). En otro estudio con colaboradores costarricenses pero
de empresas privadas para esta subdimension se obtuvo el valor de alpha de
Cronbach y fue de 0,89.

Trabajo en equipo

Esta subdimension describe que tan bien se comunica el colaborador con

sus compaferos, si colabora con los mismos o si logra coordinar bien con ellos
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aspectos laborales. Se mide también con tres elementos, los cuales corresponde a

las letras C, Dy E (anexo 2).

Satisfaccion laboral

Esta variable describe que tan satisfecho a nivel general se encuentra el
colaborador. Las preguntas realizadas: si disfrutaba el trabajo que realiza, si
siente que el trabajo le genera una de las mas grandes satisfacciones y si en la
mafana cuando se levanta se siente contento de ir a trabajar. Esta pregunta se
contestada con 5 si la respuesta es siempre hasta 1 si la respuesta es nunca. Al
final se realiz6 un promedio simple de las 3 dimensiones, para obtener el valor

final de la dimension de satisfaccion laboral.

3.10 PROCEDIMIENTOS

Se buscaron empresas privadas donde varios de sus colaboradores
realizaran teletrabajo. Se les contactd por medio de correo electronico o una
llamada telefénica para preguntarles si deseaban participar en el estudio. Si ellos
aceptaban se procedia a aplicar a los colaboradores el cuestionario de calidad de
vida, se les aplicaba por teléfono. Del mismo modo se contacto telefénicamente a
los supervisores de estos colaboradores y se les aplicO el cuestionario de
productividad. Luego que se recolectaron los datos, se procedié a analizar los
datos.

3.11 ANALISIS ESTADISTICO

Se realiz6é estadistica descriptiva, es decir promedio y desviaciones para
describir la poblacion y para describir el tipo de teletrabajo que realizaban.
Adicional se hizo estadistica Inferencial, aplicando la técnica de regresion lineal

multiple.
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Esta técnica es utilizada para predecir que tanto influyen las variables
predictivas o independientes, sobre una variable dependiente. En este estudio se
analizaron 5 variables dependientes diferentes (trabajo en equipo, competitividad,
proactividad, adaptabilidad y satisfaccion) por lo que se realizaron 5 regresiones

diferentes.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

El presente capitulo describe los resultados, donde se detalla y representa los
datos obtenidos en el estudio, clasificandolos de acuerdo a su analisis, en datos

descriptivos y en datos inferenciales u obtenidos de las regresiones lineales.

4.1 DESCRIPTIVOS

Uno de los objetivos principales del estudio era describir el tipo de
teletrabajo que realizaban los colaboradores. En la tabla 1, se muestra un
resumen con promedio y desviacion estandar de ciertas variables que describen a
los colaboradores que teletrabajan y caracterizan el teletrabajo en esta poblacion.
Ademas se presenta los datos obtenidos de las variables dependientes como lo
son la satisfaccion, la competencia, proactividad, adaptabilidad y trabajo en equipo

gue se analizaron en la regresion

Tabla 1. Descripcion de las variables analizadas en los colaboradores
gue realizaron teletrabajo

Variables Promedio DS n
CARACTERISTICAS COLABORADOR

Edad 30.60 6.49 43
Sexo (proporcion)

- Masculino 0.63 0.48 43
Responsabilidad 24.81 18.69 43
CARACTERISTICAS LABORALES
Jornada laboral (dias) 5.05 0.43 43
Tiempo supervisando (meses) 25.77 20.39 43
CARACTERISTICAS TELETRABAJO
Tiempo teletrabajando (meses) 24.72 24.05 43
Dias teletrabaja (proporcion) 0.45 0.27 43

Lugar teletrabajo (proporcion)
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- Oficina 0.51 0.50 43

Personas en hogar 1.67 1.13 43
Flexibilidad (proporcion)

- Alta 0.51 0.50 43
CALIDAD DE VIDA
Satisfaccion general 3.94 0.52 43
PRODUCTIVIDAD
Competencia 4.24 0.67 43
Proactividad 3.71 0.68 43
Adaptabilidad 4.03 0.62 43
Trabajo en equipo 4.33 0.58 43

La edad promedio de los colaboradores fue de 31 afios. De los 43 sujetos
analizados, un 65% eran hombres, es decir 27 y un 35% eran mujeres, es decir 15
colaboradores. Al analizar las responsabilidades que tenian los colabores afuera
de su aspecto laboral de un 100% que representaba una muy alta responsabilidad,
ellos obtuvieron un 28% de responsabilidad, lo que es un nivel bajo de

responsabilidad fuera del trabajo.

Con respecto a las caracteristicas laborales, la jornada laboral en promedio
consta de 5 dias y los colaboradores llevan en promedio 2 afios laborando bajo el

mMisSmo supervisor.

Si se describe el teletrabajo, ellos en promedio llevan 2 afios teletrabajando.
Con respecto a los dias que teletrabajan, como algunos tenian jornadas de 6 dias
y otros de 5 dias, se decidié sacar una proporcion la cual fue casi la mitad de la
jornada. Esto quiere decir que en promedio los colaboradores teletrabajan casi la
mitad del tiempo de su jornada laboral, o que representa de 2 a 3 dias a la

semana.

Al estudiar sobre el lugar en que se teletrabaja en el hogar, la mitad de los
colaboradores tienen una oficina especifica para teletrabajar, la otra mitad no

tienen un lugar especifico para teletrabajar. Cuando los colaboradores teletrabajan
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hay en promedio de 1 a 2 personas en su casa. Al analizar que tanta flexibilidad
sienten los colaborares, la mitad siente una alta flexibilidad y la otra mitad siente

una baja flexibilidad.

Gréfico 1. Puntaje de las variables dependientes en los colaboradores
gue realizaron teletrabajo

Trabajo en equipo —
Competencia [
Adaptabiidad - [

Satisfaccion

Proactividad

Al analizar las variables dependientes del estudio (grafico 1), con respecto a
la satisfaccion, los colaboradores sienten una satisfaccion moderada, ya que 5 es
una muy alta satisfaccion y el resultado de esta poblacién fue 3.94. Al describir la
dimensién de productividad, se obtuvo en promedio un nivel moderado ya que se
obtuvo en promedio 3.71. Seguido por adaptabilidad y competencia, con 4.03 y
4.24 respectivamente, el cual es considerado un alto nivel. El puntaje mas alto fue
el trabajo en equipo con un puntaje promedio de 4.33 lo que es bastante alto ya

gue 5 era el puntaje maximo y mas alto.

4.2 INFERENCIAL

Los resultados de las regresiones lineales multiples, con las variables
independientes y los datos de la varianza explicada (r?) y significancia de cada

regresion se muestran en la tabla 2.
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Detallando la tabla 2, se muestran 5 regresiones lineales mdultiples, una
para cada variable dependiente: satisfaccion, competitividad, proactividad,
adaptabilidad y trabajo en equipo. Las columnas son las variables independientes
o predictivas las cuales son: meses que lleva teletrabajando, el indicador de
responsabilidad, el lugar teletrabajo, el nivel de flexibilidad, la jornada laboral, la
proporcion de los dias que teletrabaja, personas que se encuentra en la casa al
teletrabajar, el tiempo que el supervisor lleva con el colaborador, el sexo y la edad
de los colaboradores.

Al analizar la satisfaccibn hubo relacion significativa positiva con
responsabilidad, es decir a mayor responsabilidad fuera del trabajo mayor
satisfaccion laboral. Otra relacion que dio significativa fue lugar de teletrabajar, es
decir que si se tiene un lugar de teletrabajo especifico hay mayor satisfaccion
laboral. Por ultimo, entre mas flexibilidad hay més satisfaccion.

Con respecto a la variable competencia su relacion con flexibilidad dio
negativa, es decir que entre mas flexibilidad se tenga la competencia sera menor.
La otra variable que dio relacién significativa pero positiva fue tiempo
supervisando, es decir que a mas tiempo supervisado por la misma persona se

tiene una mayor competencia.

El analisis de la variable proactividad y adaptabilidad demostraron relacion
con lugar de trabajo, es decir que si se tiene un lugar especifico para teletrabajar
se es mucho mas proactivo y aumenta la adaptabilidad de los colaboradores. La
variable adaptabilidad también tuvo relacién positiva con el tiempo supervisado, es

decir que a mayor tiempo con el mismo supervisor, mayor adaptabilidad.

La variable trabajo en equipo dio una relacién negativa en el tiempo que se
lleva teletrabajando, es decir que a mas tiempo teletrabajando, hay un menor
trabajo en equipo. La misma relacion negativa sucede con trabajo en equipo y dias
gue se teletrabaja a la semana. Por ultimo, hubo una relacién positiva entre tiempo
supervisado y trabajo en equipo, a mas tiempo supervisado por la misma persona

hay mayor trabajo en equipo.
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CAPITULO IV. DISCUSION

En este dltimo capitulo llamado discusion se presenta una comparacion
entre lo obtenido en este estudio y los datos producidos por otras investigaciones
con el fin de fundamentar los resultados. Se describe ademas las aplicaciones
practicas de los resultados, recomendaciones para futuros estudios y las

conclusiones generales.

4.1 CARACTERISTICAS

Caracteristicas del teletrabajo y del colaborador

Otros estudios reflejan que en California del total de teletrabajadores
entrevistados un 65% eran hombres y 35% eran mujeres (Bailey & Kurland, 2002).
En Japon el 78% de las personas que realizan teletrabajo son mujeres y el otro
23% son hombres (Nakanishi, 2015). En Costa Rica, segun este estudio, un 63%
de los teletrabajadores son hombres y un 37% son mujeres. Este dato es muy
diferente a lo obtenido en Japon, pero similar a los datos de California.

Segun una revision literaria con respecto al teletrabajo, la mayoria de las
personas solo teletrabajan 2 dias a la semana. Generalmente se teletrabaja 3.5
afos, luego se cambia de puesto o de trabajo (Bailey & Kurland, 2002). En el
presente estudio se obtuvo una cantidad de dias similar ya que en promedio los
costarricenses teletrabajan de 2 a 3 dias a la semana, con una jornada de 5 a 6
dias. Ademas, segun la muestra ellos llevan teletrabajando en promedio 2 afios
hasta el momento, dato que se encuentra dentro del rango de lo obtenido en la

revision.
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4.2 RELACIONES
Mas responsabilidad hogar: mas satisfaccion laboral

Varios estudios muestran que originalmente el teletrabajo se creé para
darles apoyo en el trabajo a las personas con algun tipo de discapacidad y se les
dificultaba trasladarse, por lo que el teletrabajo se presentdé como una solucién
(Moon, Linden, Bricout, & Baker, 2014). En la actualidad hay algunas personas
gue tienen responsabilidades dentro del hogar, ya sea cuidado de una persona
menor, adulta mayor o con alguna situacién de discapacidad. También la
responsabilidad aumenta dependiendo de la cantidad de quehaceres domésticos,

0 si se tiene una responsabilidad académica.

Segun la realidad de la muestra, en promedio los colaboradores tienen un
bajo nivel de responsabilidad, sin embargo los que si tienen muchas
responsabilidades. Estas personas con alta responsabilidad sienten mas
satisfaccion laboral al teletrabajar, en gran medida por la posibilidad de estar mas
atentos a los quehaceres domésticos y ocuparse con mayor atencion del cuido de

alguna persona en el hogar que lo requiera.

Mas flexibilidad: mas satisfacciéon y menos competencia

Un metanalisis de Nahrgang y Morgeson reporta correlacion entre la
motivacion intrinseca y cuatro variables caracteristicas del trabajo, las cuales
son: autonomia, variedad de habilidades, que tan significativa es la tarea y obtener
una retroalimentacion (Garcia-Chas, Neira-Fontela, & Varela-Neira, 2015). Esto
quiere decir que entre mas autonomia tiene el colaborador es porque se le tiene
mucha mas confianza y se reflejada en una mayor flexibilidad. Esto generara un
aumento en la motivacién y al estar mas motivado su nivel de satisfaccion también

sera mas alto.

Con respecto a la competencia, se logra desarrollar mas en entornos
mucho mas controlados, muy diferente a la adaptabilidad y proactividad que son

comportamientos emergentes, orientado al cambio y que se van desarrollando de
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acuerdo a las exigencias del trabajo y no son tan obvias como la competencia
(Mark A. Griffin, Parker, & Mason, 2010). Esto podria justificar el porqué la
competencia disminuy6 con respecto a la flexibilidad, porque al ser un ambiente
menos controlado se tiene una percepcion de poca competencia por parte del

colaborador.

Mas tiempo supervisando por la misma persona: mas competencia y

mas adaptabilidad

En un estudio realizado por ingenieros se encontré una relacion positiva
entre experiencia profesional y la motivacion (Garcia-Chas et al., 2015). La
experiencia se puede relacionar con el tiempo que se lleva trabajando para la
misma empresa y supervisado por la misma persona. Esto ayuda a mejorar la
motivacion, afectando positivamente la capacidad de realizar lo que se espera del
colaborador, es decir la competencia y a mayor motivacién también hay mayor

adaptabilidad ante las distintas situaciones laborales.

Lugar especifico para realizar teletrabajo: méas proactividad y mas
adaptabilidad

En un estudio sobre la proactividad en personas que estan cercanas a
pensionarse, se descubrid que esta tiene una relacion con el nivel educativo del
individuo, la actitud de la persona y las normas de comportamiento de la misma
(B. Griffin, Loe, & Hesketh, 2012). Como se muestra en este caso, el tener una
buena actitud podria generar mas proactividad. Si analizamos los sujetos de este
estudio, el poder realizar teletrabajo, el estar en su casa, y el poder tener un lugar
especifico para realizarlo generard una buena actitud al trabajo, lo que reflejara

gue la persona sea mas proactiva en aspectos laborales.

El ser mas proactivo se ha relacionado positivamente con la capacidad de

adaptarse a nuevas situaciones que conlleva el trabajo, como en este caso que la
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adaptabilidad también aument6 debido a la motivacion de tener un lugar especifico
para trabajar (Mark A. Griffin et al., 2010).

Mas tiempo que se lleva teletrabajando y mas dias que teletrabaja a la

semana: menos trabajo equipo

Segun ciertos estudios, en colaboradores que realizan teletrabajo, se indica
gue se pierden un poco la interaccion social con los compafieros de trabajo e
incluso han llegado a sentir un poco de aislamiento social (McNaughton,
Rackensperger, Dorn, & Wilson, 2014). Estos desarrollan niveles bajos de
comunicacién, poco intercambio de informacion y problemas o discusiones con los
demas trabajadores y se ve afectado por la frecuencia y calidad de las
interacciones con los demas (Fonner & Roloff, 2010). Esto indica que como en el
presente estudio, entre mas dias y mas tiempo se teletrabaje, hay un menor

trabajo en equipo.

Mas tiempo supervisado por la misma persona: mas trabajo en equipo

Lo anterior varia de acuerdo al nivel de satisfaccion que tiene el colaborado con
respecto a su supervisor (Dhurup & Dubihlela, 2014). Si el colaborador esta
satisfecho con su supervisor, trabajara muchos mas tiempo con él y el proceso de
comunicacién termina mejorando por aprendizaje, experiencia y con el tiempo. Lo
mismo sucede con sus compafieros de equipo, al tener la motivacion de un buen
supervisor, esta comunicacion con los del equipo puede desarrollarse de manera

positiva y modificar este aspecto que afecta negativamente el teletrabajo.

4.3 IMPLICACIONES PRACTICAS

El teletrabajo es una forma de motivacion para los colaboradores que
genera un aumento en la satisfaccion, en la productividad y genera valores como

la responsabilidad y la disciplina. Pero se debe capacitar al trabajador para que
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mejore ciertos factores que le podrian afectar al teletrabajar. Algunos de estos
elementos importantes son el tener una oficina especifica para teletrabajar y
mejorar la comunicacion con el resto del equipo para que no se genere un

sentimiento de aislamiento.

Los supervisores y el tiempo que llevan encargados del colaborador
influyen mucho en la competencia y en la adaptabilidad. Entonces los encargados
pueden motivar y generar una orientacion a los comportamientos, creando
contextos donde los comportamientos de proactividad y adaptabilidad puedan

emerger y desarrollarse cada vez mas.

El nivel de flexibilidad que los supervisores tengan con sus colaboradores
influye en que ellos mejoren la productividad y satisfaccion. Seria atil que los
supervisores generen una mayor flexibilidad para con los colaboradores que
realicen teletrabajo sientan mas flexibilidad y de esta manera aumentar su

satisfaccion y rendimiento laboral.

4.4 LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

La principal limitacion del presente estudio fue el tamafio de la muestra, ya
gue es pequefia y podria no ser tan representativa. Lo anterior debido a que al ser
empresas privadas son reservadas en la participacion de estudios como este. Se
recomienda realizar algun tipo de convenio con las empresas para que sean mas

amistosas y poder aumentar el tamafio de la muestra.

Otra de las limitaciones fue el tiempo, ya que se tuvo tiempo solo para
evaluar cinco dimensiones, una dimension de la calidad de vida como lo es la
satisfaccion, y cuatro dimensiones de la productividad: adaptabilidad, proactividad,
competencia y trabajo en equipo. Si se contara con mas tiempo, seria
recomendable analizar mas dimensiones y poder determinar mas factores que las

influyen.
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4.5 CONCLUSIONES

El presente estudio concluye lo siguiente:

1. Los colaboradores de empresas privadas de Costa Rica que realizan
teletrabajo, lo hacen en promedio la mitad de su jornada laboral, llevan
mas de 2 afios realizandolo, la mayoria son hombres, se encuentran con
una o dos personas al teletrabajar, la mitad tiene una oficina especifica
para trabajar y la mitad considera tener una flexibilidad alta con respecto

a su supervisor.

2. Al analizar las variables dependientes, las 5 dimensiones se encuentran
dentro del rango de lo normal o alto. En parametro moderado se
encuentra satisfaccion y productividad. Los términos adaptabilidad,

competencia, y trabajo en equipo se encuentran en un nivel alto.

3. Con respecto a las relaciones entre las variables independientes, las
gue dieron relaciones significativas fueron:

a. A mayor responsabilidad en el hogar que tenga el colaborador
mas satisfaccion laboral.

b. Entre mas flexibilidad en el trabajo se obtiene mas satisfaccion
laboral.

c. Entre mas flexibilidad que posea el colaborador menos
competencia tendra el mismo.

d. Si se cuenta con un lugar especifico para realizar teletrabajo se
relaciona con mas proactividad.

e. El poseer una oficina especifica para realizar el teletrabajo se
relaciona con un aumento en la adaptabilidad.

f. A mayor tiempo supervisando por la misma persona se obtiene
una relacion positiva con la competencia.

g. Entre mas tiempo supervisando por la misma persona, la

adaptabilidad del colaborador sera mayor.
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h. Si se cuenta con mas tiempo teletrabajando se refleja en un
menor trabajo en equipo.

i. Si se teletrabaja mas a la semana se disminuye el trabajo en
equipo.

j- A mas tiempo supervisado por la misma persona se posee un

trabajo en equipo mayor.
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ANEXOS

ANEXO 1

Instituto Tecnolodgico de Costa Rica
Escuela Administracion Empresas-Agosto 2014

Calidad de vida laboral

Buenos dias/tardes/noches. La Escuela de Administracién de Empresas del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica esta

realizando un estudio sobre las condiciones laborales de los empleados publicos. La organizacién para la cual

usted

trabaja ha dado el aval para que apliquemos una encuesta a una muestra de trabajadores. Por eso le agradeceria que me
dedicara algunos minutos para responder a las preguntas de este cuestionario. Le informamos que la informacién que
nos brinde es confidencial, y le garantizamos que nadie observard sus respuestas, solo se hard un analisis global de
todos los entrevistados por lo tanto le agradecemos que responda con toda sinceridad, ya que de ello depende la calidad
del estudio. Gracias.

I. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS y SITUACIONALES

1 ¢Cudl es su sexo? ’ 1. Hombre 2. Mujer
2 ¢éCudl es su edad en afios cumplidos ? /
3 éTiene hijos? 1.No(Pasea5) 2.Si
4 ¢Qué edades tienen sus hijos? Edad Hijo menor
Edad Hijo #2
Edad Hijo #3
Edad Hijo #4
Edad Hijo #5
Edad Hijo #6
5 ¢éVive con usted alguna persona discapacitada o adulto mayor que requiera | 1. No  2.Si
cuidados?
6 éDebe realizar labores de cuido de algln pariente o ser querido por vejez, | 1.No 2.Si
enfermedad, u otra razéon?
7 éSe encuentra cursando estudios actualmente? (Bachillerato, Licenciatura, | 1.No 2.Si
Maestria u otro)
8 éQué porcentaje del oficio doméstico que se realiza en su hogar (cocinar, lavar,
limpiar, aplanchar, etc) lo debe realizar usted? Responda en un rango de 0 a
100, donde 0 significar que usted no tiene que realizar ningln oficio doméstico | Anote
y 100 significa que usted realiza todo el oficio doméstico del hogar
9 ¢En qué lugar se encuentra la oficina donde trabaja? Provincia
Cantdn
Distrito
10 | ¢Cudl es su lugar de residencia? Provincia
Cantdn
Distrito
CONFLICTO TRABAJO —FAMILIA
11 | A continuaciéon aparecen una serie de afirmaciones | Muy Algo Poco Nunca
relacionadas con su trabajo, favor indiquenos con qué | Frecuente | Frecuente | Frecuente ;’recuenteNada

frecuencia le ocurren. Sus respuestas son completamente
confidenciales. Ademds no hay respuestas malas ni buenas,

54




por favor sea completamente sincero.
A Cuando termino de trabajar quedo demasiado cansado para | 4 3 2 1
hacer cosas que me gustaria hacer
B Tengo tanto trabajo que mis intereses personales quedanaun | 4 3 2 1
lado
C El trabajo me toma tiempo que me gustaria pasar con la | 4 3 2 1
familia y amigos
D Estoy preocupado por mi trabajo mientras estoy en mi tiempo | 4 3 2 1
libre
E Estoy cansado en el trabajo debido a las cosas que debo hacer | 4 3 2 1
en la casa
Muy Algo Poco Nunca
Frecuente Frecuente Frecuente o Nada
frecuente
F Mis deberes personales son tantos que me alejan de mi | 4 3 2 1
trabajo
G Siento que mi vida personal consume tiempo que desearia | 4 3 2 1
dedicar al trabajo
H Mis superiores y colegas se molestan de verme preocupado | 4 3 2 1
por mi vida personal mientras trabajo
ESTRES Y CARGA LABORAL
12 | ¢{Con que frecuencia le suceden las siguientes | Diario o | Una vez | Dos a | Una vez | Pocas veces al
situaciones ?. Recuerde que nadie analizara | casi a | por tres al mes semestre o
exclusivamente sus respuestas.Por favor | diario semana veces nunca
responda con toda sinceridad al mes
A Siento que la cantidad de solicitudes, problemas o | 5 4 3 2 1
asuntos que me llegan del trabajo son mds de los
que esperaba
B Siento que el volumen de trabajo que realizo | 5 4 3 2 1
afecta la calidad del mismo
C Me siento ocupado o apresurado en el trabajo 5 4 3 2 1
D Me siento presionado en el trabajo 5 4 3 2 1
E Todo un dia de trabajo es un verdadero estrés | 5 4 3 2 1
para mi
AISLAMIENTO LABORAL
1 | A continuaciéon aparecen una serie de afirmaciones | Total De Ni acuerdo | En Total
3 | relacionadas con su relacién con los compafieros de | 2cuerdo | Acuerdo | ni desacuerdo desacuerd
. . g . desacuerd.
trabajo. Favor indiquenos que tan de acuerdo estan con
ellas. Le garantizamos que sus respuestas son
completamente confidenciales, nadie se dara cuenta de
ellas. Por favor sea completamente sincero.
A | Tengo compafieros en el trabajo con los que puedo contar | 5 4 3 2 1
para afrontar los problemas de trabajo
B | Tengo uno o mas compaieros de trabajo con quienes | 5 4 3 2 1
hablo frecuentemente sobre los problemas de trabajo
C | Tengo companieros de trabajo que me apoyarian si | 5 4 3 2 1
tuviera un problema personal
D | Converso frecuentemente con mis compafieros de | 5 4 3 2 1
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trabajos sobre temas cotidianos gque no estan
relacionado con lo laboral

E | Tengo amigos alrededor mio en el trabajo. 5 4 3 2 1

F | En mi trabajo me toman en cuenta para las actividades | 5 4 3 2 1
sociales que se organizan

G | Me siento aislado (a) de mis compafieros de trabajo 5 4 3 2 1

H | Me dan la oportunidad de brindar mi opinién cuando se | 5 4 3 2 1
van a tomar decisiones relacionadas con el equipo de
trabajo

SATISFACCION LABORAL GENERAL

1 | iCon qué frecuencia le ocurren las siguientes situaciones? | Siempre Casi Aveces | Casi Nunca

4 | Recuerde que sus respuestas son confidenciales, por favor Siempre nunca
responda con toda sinceridad

A | Disfruta con el trabajo que realiza 5 4 3 2 1
Siente que una de las mayores satisfacciones de su vida provienen | 5 4 3 2 1
de su trabajo

C | Enla mafiana se siente contento de ir a trabajar 5 4 3 2 1

1 | En un rango de 1 a 7, {Qué tan satisfecho se encuentra con su

5 | trabajo, donde 1 es nada satisfecho y 7 Totalmente satisfecho Anote

SATISFACCION LABORAL EN ASPECTOS ESPECIFICOS

1 | ¢Qué tan satisfecho estd usted con las siguientes | Muy Satisfecho | Ni satisfecho | Insatisfecho Muy

6 | condiciones laborales de su trabajo? Satisfecho ni insatisfecho insatisfech

[0}

A | Cantidad de trabajo 5 4 3 2 1

B | Las tareas que tiene a cargo 5 4 3 2 1

C | Posibilidades de capacitacion o formacion 5 4 3 2 1

D | Las condiciones ambientales del lugar donde | 5 4 3 2 1
trabaja la mayor parte del tiempo (espacio fisico,
ruido, ventilacion, iluminacion)

E | Posibilidades de proponer cambios o mejoras en las | 5 4 3 2 1
tareas que se realiza

F | Independencia para realizar el trabajo como a |5 4 3 2 1
usted le parece mejor

G | Posibilidades de ascenso o crecimiento 5 4 3 2 1

H | Larelacién con su supervisor inmediato 5 4 3 2 1

| | Laestabilidad y seguridad laboral 5 4 3 2 1

CONFLICTO EN EL ROL

1 | A continuacion se presentan una serie de situaciones | Muy Algo Poco Nada frecuente

7 | relacionadas con las tareas que usted realiza. Por favor | Frecuente | Frecuente | Frecuente | oNunca
indiquenos éCon que frecuencia le ocurren las siguientes
situaciones que se le mencionan?

A | Tengo que hacer cosas que deberian hacerse de otra manera. 4 3 2 1

B | Recibo asignaciones pero no el personal para realizarlas 4 3 2 1
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C | Tengo que romper una regla o norma para llevar a cabo una | 4 3 2 1
tarea

D | Trabajo con dos o mas grupos que trabajan de manera muy | 4 3 2 1
diferente

E | Recibo solicitudes que no son compatibles, de dos o mas | 4 3 2 1
personas.

F | Hago cosas que podrian ser aceptadas por una persona, pero | 4 3 2 1
por otras no

G | Recibo asignaciones sin los recursos ni materiales adecuados | 4 3 2 1
para ejecutarlos

H | Trabajo en cosas innecesarias 4 3 2 1

AMBIGUEDAD EN EL ROL

| | Sé muy bien qué se espera de mi en el trabajo. 4 3 2 1

J | Cuento con metas y objetivos claros de trabajo 4 3 2 1

k | Me explican de forma clara lo que debo hacer 4 3 2 1

CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

18 | ¢{Nombre de Unidad o Departamento para el que trabaja? Anote

a

19 | ¢{De cudntos dias es su jornada laboral oficial? Anote

20 | ¢De cuantas horas es su jornada laboral oficial por semana? Anote hrs

21 | En términos reales ¢(Cudntas horas le dedica usted al trabajo por | Anote hrs

semana?
22 | (Cuanto tiempo tiene de trabajar para esta institucién, u empresa? Afos meses
23 | iCudnto tiempo tiene de trabajar bajo la coordinacion de su actual | Afos meses
supervisor directo?
24 | (Realiza actualmente teletrabajo? 1.Si

2.No (Pasea 37)

CARACTERISTICAS DEL TELETRABAJO

25 | iCudntos dias a la semana de su jornada laboral oficial
realiza teletrabajo? Anote
26 | iCudnto tiempo lleva teletrabajando de manera continua? Afos meses
27 | éUsted solicitd teletrabajar o se lo ofrecieron? 1. Lo solicité
2. Me lo ofrecieron y lo acepte
3. Me los ofrecieron y me lo impusieron
28 | iPorque razon decidié teletrabajar?
29 | (Ha recibido alguna capacitacién sobre teletrabajo? 1. No 2.Si
30 | {Ha recibido algun tipo de capacitacion sobre como | 1. No 2.Si
coordinara su trabajo con el supervisor y compaferos de
trabajo cuando teletrabaja?
31 | ¢Siente que necesita alguna capacitacion sobre algiin aspecto | 1. No (pasea33) 2 .Si
del teletrabajo?
32 | éiEn cudles aspectos? 1.
2.
3
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33 | Cuando usted estd telerabajando en la casa, ¢Cudntas Anote
personas hay generalmente alli?
34 | ({En qué lugar de la casa teletrabaja con mayor frecuencia? 1. Comedor
2. Sala
3. Habitacién de dormir
4. Habitacién especifica para estudio o trabajo.
5. Otro. Indique
35 | Cudndo usted teletrabaja ¢ Qué tanta flexibilidad le dan para | 5.Muy alta flexibilidad
que realice el trabajo en el horario de su conveniencia? 4.Alta flexibilidad,
3.Ni alta ni baja,
2. Baja flexibilidad
1. Muy baja flexibilidad
36 | Cuando usted teletrabaja éQué tanto esta vigildndolo su | 1.Lo estd constantemente vigilando
supervisor directo de que cumpla con un horario | 2.Lovigila de vez en cuando
determinado? 3.Casi no lo vigila
4.No lo vigila del todo
37 | Los telelecentros son locales a los que acuden los empleados para teletrabajar. Estos locales pueden | 1.Si
estar ubicados en lugares cercanos a donde viven los trabajadores de una region especifica. | 2.No
¢Cambiaria usted el hogar por un telecentro para realizar teletrabajo?
38 | Para llevar un control de quién ha llenado el cuestionario y no volver a

pedirle la informacidn, necesitamos que nos indique su nombre vy primer | Nombre
apellido. Esto no le compromete en nada, nadie se va enterar de sus repuestas. | Apellido

Solo es para control
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ANEXO 2

Instituto Tecnoldgico de Costa Rica
Escuela Administracion Empresas-Agosto 2014

Productividad laboral

Buenos dias/tardes/noches. La Escuela de Administracion de Empresas del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica
estd realizando un estudio sobre las condiciones laborales de los empleados publicos y sus efectos sobre la
productividad laboral. La organizacién para la cual usted trabaja ha dado el aval para que indaguemos el
rendimiento en una muestra de trabajadores. Por eso le agradeceria que me dedicara algunos minutos para
responder a las preguntas de este cuestionario. Le informamos que la informacién que nos brinde es
confidencial, y le garantizamos que nadie observard sus respuestas, solo se hara un analisis global de todos
los entrevistados por lo tanto le agradecemos que responda con toda sinceridad, ya que de ello depende la
calidad del estudio. Gracias.

I. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

1 | Nombre y apellido de la persona que esta evaluando

2 ¢Cuanto tiempo tiene de estar supervisando a esa persona?

Afos Meses
3 | Nombre del Departamento que dirige
PRODUCTIVIDAD LABORAL
4 | A continuacidn aparecen una serie de comportamientos | 5=Mucho 4 3 2 1=Nada
relacionados con el colaborador que estd evaluando. Por
favor evalué en unrango de 1 a5, équé tanto esa persona en
el ultimo mes ha mostrado esos comportamiento , donde 1
representa nada y 5 representa mucho. Sus respuestas son
completamente confidenciales y no tienen ninguna
implicacion para usted ni su colaborador, por favor sea
completamente sincero y objetivo al evaluar el colaborador.
A | Realiza bien cada una de las tareas que tiene a cargo 5 4 3 2 1
B | Propone ideas para mejorar la forma como trabaja la 4 3 2
organizacion
C | Se comunica eficientemente con sus compafieros trabajo 5 4 3 2 1
D | Brinda ayuda a sus compafieros cuando lo necesitan 5 4 3 2 1
E | Coordina bien su trabajo con los compafieros de trabajo 5 4 3 2 1
F | Es proactivo cuando realiza su trabajo 5 4 3 2 1
G | Aprende nuevas destrezas para adaptarse a los cambios en | 5 4 3 2 1
sus tareas principales
H | Se asegura de haber completado sus tareas correctamente 5 4 1
| Pone en marcha mejores formas de hacer sus tareas | 5 4 1
principales
J | Completa tareas o labores en un tiempo adecuado 5 4 3 2 1
K | Asimila bien los cambios de la organizacién 5 4 3 2 1
L | Se adapta bien a los cambios en las tareas principales 5 4 3 2 1
M | Completa bien las tareas esenciales usando los |5 4 3 2 1
procedimientos estandar
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Podria indicar en un rango de 1 a 5 {Qué tanta empatia tiene usted
con este colaborador ? donde 5 significa Mucha y 1 significa Ninguna

5.Mucha 4 3 2 1.Ninguna

Para llevar un control de quién lo ha llenado el cuestionario y no
volver a solicitarle que lo llene, necesitamos que nos indique su
nombre y primer apellido. Esto no le compromete en nada, porque la
informacién solo se analizard de manera global entre las evaluaciones
de varias personas que tienen jefatura

Nombre

Apellidos

MUCHAS GRACIAS
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