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Resumen

Cada vez es mas dificil ignorar al teletrabajo, la literatura lo considera un fenébmeno que ha
cobrado especial relevancia en la era posdigital, que emerge como una modalidad laboral
transformadora, promoviendo la redefinicion de las estrategias directivas para garantizar el
desempenfo laboral. El estudio se apoya en investigaciones previas que han establecido
metodologias para medir y evaluar el impacto del teletrabajo en el desempefio laboral,
tomando como referencia modelos y teorias consolidadas. Esta investigacion se centra en
estudiar una muestra representativa de empleados de Oracle México, empresa lider en el
ambito tecnoldgico, donde la préactica del teletrabajo esta ampliamente arraigada con el
objetivo de determinar los factores de la modalidad del teletrabajo que inciden en el
desempefio laboral, identificar su relacion y establecer el grado de asociacion. La metodologia
adoptada en este trabajo es un enfoque mixto, no experimental, correlacional y descriptivo,
que permite un examen detallado y una interpretacion precisa de la relacién entre teletrabajo
y desempefio laboral. La recopilacion de datos se realiz6 mediante instrumentos cuya validez
fue respaldada por el juicio de expertos y cuya confiabilidad fue confirmada por un alfa de
Cronbach confiable. Los hallazgos principales de esta tesis revelan que el teletrabajo, cuando
esta acompafiado de recursos laborales adecuados y una gestion efectiva de las demandas
laborales, puede influir positivamente en el desempefio de tareas y el bienestar de los
empleados. A su vez, se identificaron retos, tales como el manejo del estrés y la naturaleza de
las tareas, que requieren atencidén estratégica para optimizar el desempefio laboral. Se
concluye que la modalidad de teletrabajo en Oracle México S.A. de CV impacta de manera
significativa en el desempefio laboral, tanto positiva como negativamente. Los beneficios
percibidos, como la flexibilidad y la autonomia, pueden potenciar la productividad y la
satisfaccion laboral, mientras que las demandas excesivas y la falta de soporte pueden mermar

la eficiencia y el compromiso.

Palabras Clave: TELETRABAJO, DESEMPENO LABORAL, MODELO DE DEMANDAS Y
RECURSOS LABORALES.



Abstract

It is becoming increasingly difficult to overlook teleworking. The literature considers it a
phenomenon that has gained special relevance in the post-digital era, emerging as a
transformative work modality, promoting the redefinition of executive strategies to ensure work
performance. This study builds upon previous research that has established methodologies to
measure and evaluate the impact of teleworking on work performance, referencing established
models and theories. This research focuses on studying a representative sample of employees
from Oracle Mexico, a leading company in the technology sector, where the practice of
teleworking is widely established. The objective is to determine the factors of the teleworking
modality that influence work performance within the framework of the Job Demands-Resources
Model, identify its relationship, and establish the degree of association. The methodology
adopted in this work is a mixed, non-experimental, correlational, and descriptive approach,
allowing a detailed examination and precise interpretation of the relationship between
teleworking and work performance. Data collection was conducted using instruments whose
validity was supported by expert judgment and whose reliability was confirmed by a reliable
Cronbach's alpha. The main findings of this thesis reveal that teleworking, when accompanied
by adequate labor resources and effective management of labor demands, can positively
influence task performance and employee well-being. Challenges were identified, such as
stress management and the nature of tasks, which require strategic attention to optimize work
performance. It is concluded that the teleworking modality in Oracle Mexico S.A. de CV
significantly impacts work performance, both positively and negatively. Perceived benefits,
such as flexibility and autonomy, can enhance productivity and job satisfaction, while excessive
demands and lack of support can diminish efficiency and commitment. For future research, it
is recommended to explore the longitudinal influence of teleworking on performance.
Additionally, investigating the adaptability of the findings in different sectors and organizational
cultures would be valuable, thus expanding the understanding of teleworking in various

business contexts.

Keywords: Teleworking, Work Performance, Job Demands-Resources Model.
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Introduccidén

En la era actual, el teletrabajo ha experimentado un crecimiento significativo como resultado
de los avances tecnoldgicos y los cambios en la forma en que las organizaciones operan. La
posibilidad de llevar a cabo actividades laborales desde ubicaciones remotas ha brindado
flexibilidad tanto a empleados como a empleadores. Sin embargo, a pesar de sus beneficios
potenciales, el teletrabajo plantea desafios que pueden afectar el desempefio laboral. En este
contexto, esta tesis tiene como objetivo analizar los factores del teletrabajo que inciden en el
desemperio laboral, utilizando el Modelo de Demandas y Recursos Laborales.

El Capitulo | planteamiento del problema se centra en la necesidad de comprender
como el teletrabajo, como forma modalidad de empleo, puede afectar el desempefio laboral de
los empleados y a medida que mas organizaciones implementan el teletrabajo, es fundamental
investigar los factores que influyen en el desempefio de los trabajadores en este entorno. Se
aborda el contexto internacional, nacional y local del teletrabajo y el desempefio laboral.
Asimismo, se plantea la interrogante principal junto con preguntas especificas relacionadas con
el tema de la investigacion, ademas, se detallan los objetivos a cumplir, tanto generales como
especificos y, finalmente, se expone la hipétesis a probar, la justificacion de la investigacion y

la delimitacion del estudio.

Se destaca en el Capitulo Il marco tedrico se exploran la teoria institucional, la teoria
de la contingencia y la teoria de demandas y recursos laborales que proporcionan un marco
conceptual y referencial para comprender cémo las caracteristicas del teletrabajo pueden
afectar el desempefio laboral. Ademas, se analizan las variables clave de esta investigacion:
el teletrabajo, el desempefio laboral y el Modelo de demandas y recursos laborales. También,
se examinan estudios previos que analizan como el teletrabajo influye en el desempefio de los

empleados bajo esta modalidad de empleo.

Respecto al Capitulo Il denominado decisiones teoricas y metodoldgicas se describe
el abordaje metodolégico basado en un enfoque mixto con un estudio de caso, el cual
proporciona una comprension mas profunda de los factores contextuales y organizacionales
gue pueden tener un impacto significativo en el desempefio laboral en el teletrabajo. Para lo
cual se emplean métodos cuantitativos y cualitativos para recopilar y analizar datos, esto

permite obtener una vision holistica de los factores del teletrabajo que influyen en el desempefio



laboral en la empresa Oracle de México S.A. de C.V., al tiempo que se exploran las
experiencias y percepciones de los empleados en un contexto especifico.

En el Capitulo 1V son presentados los resultados de esta tesis, que revelan con gran
detalle como los teletrabajadores de Oracle México perciben y experimentan los factores del
teletrabajo que inciden en el desempefio laboral en el marco del Modelo de Demandas y
Recursos Laborales. Se encontré que identificar los factores especificos que promueven o
inhiben el rendimiento, este estudio traza un mapa de los componentes criticos que las
organizaciones deben considerar para optimizar sus modelos de trabajo remoto. Asi como se
presentan la comprobacién de las hipétesis de investigacion que través del método de estudio
de caso queda demostrado que el teletrabajo es un entramado de practicas y percepciones
que varian ampliamente, y que su eficacia esta mediada por la interaccion entre las demandas

laborales impuestas a los trabajadores y los recursos disponibles para su cumplimiento.

Finalmente, en las conclusiones y recomendaciones de la investigaciéon, se adentra en
la sintesis y evaluacion de los hallazgos investigativos, emergiendo con conclusiones
fundamentadas y recomendaciones estratégicas. Esta seccién representa la culminacién de un
andlisis de las interrelaciones entre el teletrabajo y sus multiples facetas dentro de la estructura
organizacional de Oracle México. Las conclusiones proporcionan no solo un cierre a las
indagaciones propuestas sino también una comprension holistica de la influencia del teletrabajo
en el rendimiento laboral. En la seccion de discusiones, se contempla una reflexion critica sobre
los elementos tedricos y conceptuales, pertinencia de la metodologia aplicada y el impacto
practico de la investigacion que ofrece una visiéon integral de como los resultados pueden

aplicarse en el contexto empresarial actual y cémo pueden influir en futuras investigaciones.



Capitulo I. Marco Contextual y Planteamiento del Problema
1.1. Antecedentes del problema relacionado al teletrabajo

El teletrabajo se ha presentado como una alternativa factible en diferentes momentos de la
economia y, los avances de la humanidad han generado nuevas necesidades, Por tanto, es
imperativo para las organizaciones estar preparadas para adaptarse y alcanzar el éxito en este
entorno en constante cambio. Esta visibn estd en consonancia con lo planteado por Nery
Kameta et al., (2019), quienes subrayan la importancia de la adaptabilidad organizacional en

la era moderna.

Los cambios en las ultimas décadas en el entorno de operaciones de las organizaciones
han suscitado un debate en torno a las estrategias requeridas por las empresas para alcanzar
el éxito. Un aspecto central de este debate es la organizacién del trabajo. Varios investigadores
sostienen gue, en un entorno competitivo, es imperativo para las empresas adoptar practicas
de trabajo flexibles para prosperar en el contexto actual. Esta nocién se ve respaldada por la
investigacion de Martinez et al., (2006), quienes enfatizan la necesidad de adaptacion y

flexibilidad en las estrategias laborales para afrontar los desafios contemporaneos.

La evolucién de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién (TIC) ha cobrado
un rol central en multiples contextos a nivel global, afectando diversas facetas de la vida
humana. Esto incluye la capacidad para realizar actividades laborales de manera remota, una
alternativa conocida como teletrabajo, que representa una reconfiguracion de las estructuras
laborales tradicionales. Este fenébmeno ha sido posible gracias a los significativos avances en
telecomunicaciones, permitiendo que el teletrabajo adquiera relevancia en numerosas
organizaciones alrededor del mundo. Sin embargo, su implementacion y aceptacion varian
considerablemente debido a las diferencias culturales entre paises y organizaciones,
particularmente en como se perciben y valoran las jerarquias sociales, tal como lo sefialan

Raghuram y Fang (2014).

También, el desarrollo de las TIC ha traido consigo una transformacion radical en las
relaciones humanas, es decir, en las relaciones econdmicas, comerciales y de trabajo,
principalmente los cambios se ven implementados méas rapido en la transformacion de las
actividades econémicas desde los sistemas informaticos hasta los dispositivos electronicos

utilizados dentro y fuera de las organizaciones publicas y privadas (Gutiérrez, 2020). Se tiene



también, que aunado con el desarrollo social, econémico y tecnoldgico esta adopcion de la
tecnologia ha provocado la reestructuracion de muchas empresas en los Ultimos cincuenta
afos, gradualmente se ha observado cambios progresivos en la manera de ejecutar las
actividades laborales y, estas transformaciones se han ido integrando paulatinamente en las
practicas corporativas, reflejando un avance continuo en la adaptacion de los métodos de
trabajo, en consecuencia, en las nuevas estructuras organizacionales dan como resultado
nuevas formas de ser mas competitivos al interior y exterior de las mismas (Caballero y
Dominguez, 2014).

En el actual marco socioecondmico, caracterizado por cambios rapidos y continuos, las
organizaciones, tanto comerciales como de otros sectores, buscan activamente adaptarse a
presiones externas variadas. Esta adaptacion implica la introduccién de métodos de trabajo
tanto tradicionales como innovadores, y se manifiesta en multiples formas: adaptacion a las
variaciones de la demanda, incremento en los niveles de productividad, integracién de nuevas
tecnologias, alineacion mas estrecha de la compensacion salarial con los resultados
empresariales, y mejora en la calidad de productos y servicios. Estas estrategias estan dirigidas

a fortalecer la rentabilidad y asegurar la sostenibilidad a largo plazo de las organizaciones.

Bakker (2017) resalta que, para mantener la competitividad en el mercado moderno, es
esencial contar con empleados comprometidos. Estos individuos se caracterizan por altos
niveles de energia, dedicacién y absorcion en su trabajo. Un empleado comprometido dispone
de una amplia gama de recursos personales para invertir en su labor, lo que se traduce en
entusiasmo, inmersion en las actividades laborales y perseverancia frente a desafios y
obstaculos. Ha sido evidente que las TIC han transformado el trabajo en una actividad mas
movil y extensa, redefiniendo la organizacion laboral a través de su uso. Esto permite a
empleados y directivos llevar a cabo sus tareas laborales a distancia y, esto incluye trabajar
desde el hogar, asi como desde ubicaciones itinerantes como aeropuertos, hoteles (teletrabajo

movil), o desde oficinas disefiadas para minimizar el desplazamiento de los trabajadores.

Las investigaciones recientes sobre teletrabajo han demostrado que esta modalidad se
ha implementado en las organizaciones publicas y privadas a través de transiciones
obligatorias para trabajar en casa sin dejar tiempo a un proceso de adaptacion en el 2020.
Como consecuencia, los procesos de transicion de las personas han tenido diferentes

resultados, por un lado, los estudios realizados en EE.UU. se asocian con una disminucién de



la salud fisica y mental, aunque las respuestas podrian ser consecuencia de medidas de
mitigacion generales relacionadas para combatir la pandemia de COVID-19 surgida en 2019 y
que a partir del mes de abril del 2020 en México las autoridades gubernamentales obligaron a
todas las personas trabajar desde sus casas para evitar contagios . Por otro lado, en un estudio
de Japon obtuvo resultados contrarios, en los cuales la poblacién encuestada manifiesta que
trabajar desde casa se asocié con sintomas menos depresivos entre los hombres que
trabajaban muchas horas y entre las mujeres en general (Sato et al., 2020).

Estudios similares realizados en Austria, muestran que aproximadamente el 25% de la
poblaciéon en modalidad de teletrabajo durante la mitigacion de la pandemia de COVID-19 en
el 2020, demostro que el 72% de ellos confirmaron que preferian trabajar desde casa una vez
gue termina la pandemia (TQS y Consulting, 2020), porque encontraron beneficios en su
calidad de vida que desean mantener. Ademas, otro estudio entre 526 empresas austriacas
reveld que el 54% planea mantener opciones de trabajo desde casa después de la pandemia
de COVID-19 para algunos empleados. Aun los estudios no son concluyentes, falta analizar si
trabajar desde casa genera efectos secundarios positivos y negativos en mas areas de la
empresa y las personas, es por eso que se justifica explorar a fondo, las expectativas y como

se podria afectar el trabajo y el desempenio laboral (Weitzer et al., 2021).

El teletrabajo ha demostrado ser un facilitador clave para la inclusién en el ambito
laboral de individuos y grupos tradicionalmente marginados o con limitadas oportunidades de
empleo, segun Sanchez y Montenegro (2019), su propdsito central es no solo incrementar el
rendimiento laboral, sino también enriquecer la calidad de vida de los trabajadores. Por otro
lado, desde la perspectiva de la organizacion, el teletrabajo ofrece ventajas significativas como
el aumento del desempefio laboral y la reduccion de costos fijos. Para los empleados, esta
modalidad de trabajo brinda valiosa disponibilidad de tiempo, flexibilidad en la ejecucién de
tareas y una mejora percibida en su calidad de vida, atribuible en parte a la disminucién de los
niveles de estrés y a la menor presion en la realizacion de sus funciones, tal como sefialan

Messenger y Gschwind (2016).

Resulta fundamental reconocer la brecha existente en la investigacion acerca de los
profesionales que optan por el teletrabajo, una preocupacion destacada por Garcia (2022). Los
andlisis recientes aportan perspectivas innovadoras que son indispensables para facilitar el

cambio en las estructuras organizativas. En este contexto, el teletrabajo ha impulsado a los



gerentes a reconsiderar las metodologias empleadas para evaluar y supervisar el rendimiento
y la gestion de los empleados a distancia, como evidencian Park y Cho (2022). Aunado a lo
anterior, Aquije (2018), resalta que los lideres intermedios que implementan el teletrabajo
suelen enfrentar obstaculos significativos en la solucién de problemas operativos dentro de sus

organizaciones.

1.1.1. Contexto internacional del teletrabajo

En el mundo entero actualmente se ha recurrido a la figura del teletrabajo como alternativa de
una modalidad dentro de las organizaciones, que de acuerdo con la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2021), se definen estadisticamente como trabajadores asalariados en sus
domicilios o contratistas dependientes. También, la OIT en 2019 report6 que en el mundo
existen unos 260 millones de trabajadores en el domicilio, lo que representa el 7.9% del empleo
mundial, antes de que iniciara la pandemia de COVID-19, y con ello se tienen datos que la
modalidad de teletrabajo se ha incrementado exponencialmente con presencia en mas de 118

paises (véase Figura 1.1).

Figura 1.1.
Porcentaje de teletrabajadores en el mundo
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La participacion de teletrabajadores en el mundo observada en la Figura 1.1, muestra
que la mayoria de los paises sobre los que se dispone de datos, los teletrabajadores constituian
menos del 10% de todas las personas empleadas, pero en 13 paises representaban mas del
15% de la fuerza de trabajo. Entre los datos més relevantes se tiene que Asia y el Pacifico se
encuentra cerca del 65% de todos los teletrabajadores, mas de 166 millones aproximadamente.
Finalmente, en los paises de ingreso medio o bajo, la mayoria de los teletrabajadores estan en
modalidad por cuenta propia, pero en los paises de ingreso alto, los teletrabajadores

asalariados integraban el grupo mas numeroso (OIT, 2021).

La modalidad de teletrabajo se lleva a cabo a través de la utilizacion de las redes y la
infraestructura de comunicaciones, lo que se convierte en un factor determinante para el
teletrabajo, debido a que se utilizan cada vez méas en actividades productivas, educacionales,
de la salud, entre otros sectores econémicos. En América Latina desde la perspectiva de la
Comisiéon Econémica para América Latina (CEPAL) en un informe especial expone que los
avances que se preveia que demorarian afios en concretarse, se han producido en pocos
meses, por ejemplo, en el 2019 el 7.9% de los trabajadores del mundo trabajaba
permanentemente desde su hogar, principalmente en ocupaciones manufactureras vy

artesanales tradicionales.

Sin embargo, durante el afio 2020, se observé un incremento significativo en la
adopcion del teletrabajo a nivel mundial, alcanzando un crecimiento del 324% durante el primer
semestre del afio en comparacion con el afio 2019, seguin datos de la CEPAL (2020). En paises
de América Latina como Argentina, Brasil, Chile, Colombia y México, este cambio se reflejo
notablemente en diferentes sectores econémicos. En cuanto al comercio electrénico, este
sector registré un incremento del 157%, mientras que la educacion en linea vio un ascenso del
62%. Por otro lado, sectores como el hotelero y los servicios relacionados con viajes mostraron
una disminucién en sus actividades, evidenciada por el menor trafico en sitios web y

aplicaciones relacionadas

En este sentido, el incremento de la utilizacion del teletrabajo ha sido pieza clave para
la operacion actual de muchas empresas a partir del contexto del afio 2020, sin embargo, la
proporcion de trabajo susceptible de realizarse a distancia varia por el sector empresarial, y
por razones estructurales de cada pais (CEPAL, 2020). De manera anéloga, la probabilidad de

trabajar bajo la modalidad de teletrabajo en la muestra para Europa y los Estados Unidos es



del casi el 40% de los trabajadores, es un porcentaje significativo y en los demas paises
desarrollados es similar, debido a sus caracteristicas de tipo actividad empresarial e
infraestructura. En algunos paises de Africa la probabilidad se reduce a menos del 15% (véase
Figura 1.2).

Figura 1.2.

Cambios en el nivel de actividad por sector econémico
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Nota: Cantidades en porcentaje, elaborado a partir de la CEPAL (2020)

En el caso de América Latina y el Caribe, la CEPAL estima que alrededor del 21.3% de
los trabajadores podria teletrabajar y el criterio es debido a las caracteristicas de la estructura
productiva de la regiébn que limitan el porcentaje de ocupaciones que pueden migrar al
teletrabajo, debido a la alta concentracion de trabajadores en actividades que necesitan

interaccion social y presencia fisica.

Para ampliar el entendimiento sobre el alcance del teletrabajo, reflejado en la Figura 1.3
sobre la probabilidad de teletrabajar por sector econémico en América Latina, el estudio de la
CEPAL a nivel sectorial destaca que la posibilidad de teletrabajar supera el 80% en &reas como
servicios profesionales, cientificos y técnicos, ejerciendo una influencia significativa en las
organizaciones, tanto publicas como privadas, del sector servicios. Del mismo modo, el sector
educativo registra un 79%, seguido de cerca por el sector financiero y de seguros con un 78%,

y el sector inmobiliario con un 60%.



Figura 1.3.
Probabilidad de teletrabajar en América Latina
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Esto demuestra que el teletrabajo se aplica a una amplia gama de trabajos especificos.
En este contexto, se hace patente que el teletrabajo es relevante para la mayoria de las
actividades relacionadas con areas especificas de produccién en las empresas, como la
atencion al cliente, la gestion de recursos humanos, la logistica o las tareas de marketing, tal y

como indican (Belzunegui y Erro, 2020).

1.1.2. Contexto nacional del teletrabajo

El teletrabajo es una tendencia global, la cultura laboral mexicana ain no esta completamente
preparada para su adopcion generalizada, aunque existen ejemplos notables de empresas en
México que han tenido un gran éxito al implementarlo. En el contexto mexicano, diversas
compafiias como General Motors, Daimler Chrysler, HP, Oracle y Nortel han logrado una
exitosa implementacion del teletrabajo. El principal desafio del teletrabajo en México radica en
la provisién de los recursos necesarios para permitir que los empleados trabajen de manera
remota, lo que demanda confianza por parte de la empresa y responsabilidad por parte del
trabajador. Si el empleado se guia por objetivos y logros, no surgen complicaciones, siempre y

cuando estos sean alcanzados (Lopez y Osuna, 2021).



10

En el contexto mexicano, datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI,
2020), obtenidos a través de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE), indican
que durante abril de 2020, aproximadamente 12.3 millones de personas en México perdieron
sus empleos e ingresos. De estos, una mayoria significativa pertenecia al sector de la
economia informal, con cerca de 10 millones de afectados en este ambito y 2 millones en el
sector formal. Ademas, el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) reporté una notable
pérdida de empleos formales, con 344,526 puestos desaparecidos solo en mayo, sumandose
a la disminucién de 555,247 empleos en abril y 198,033 desde el 13 hasta el 31 de marzo,

acumulando un total de 1,097,806 puestos de trabajo perdidos.

Desde el afio 2020, como respuesta a la necesidad de continuar con sus operaciones,
un numero considerable de entidades tanto publicas como privadas adoptaron el teletrabajo.
Esta transicion ha significado una adaptacién y transformacién en las modalidades laborales,
implicando un respeto mutuo por los derechos y responsabilidades tanto de los trabajadores
como de los empleadores. La flexibilidad inherente al teletrabajo no solo permite a los
empleados dedicar el tiempo necesario para cumplir eficientemente con sus tareas, sino que
también brinda a los empleadores la posibilidad de fomentar un entorno laboral enfocado en la
productividad y efectividad, mas allaA de la presencia fisica en un espacio de trabajo

convencional.

Por su parte, el INEGI (2021), de acuerdo con los resultados de la Encuesta Nacional
sobre Disponibilidad y Uso de Tecnologias de la Informacion en los Hogares (ENDUTIH), se
estima que, en 2020, la cantidad de usuarios de internet en México ascendié a 84.1 millones,
lo que representa el 72.0% de la poblacién mayor de seis afios. Esta cifra supone un incremento
de 1.9 puntos porcentuales en comparacion con el 70.1% registrado en 2019, como se puede

observar en la Figura 1.4.
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Figura 1.4.
Distribucidn de usuarios de internet por de edad
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Segun se detalla en la Figura 1.4, al analizar las diferentes franjas etarias de la
poblacién total, se observa que el grupo de 18 a 24 afios ostenta la mayor proporcion de
usuarios de internet, con un porcentaje del 90.5% respecto al total de su grupo de edad. Le
sigue de cerca el grupo de 12 a 17 afios, con una prevalencia del 90.2% en el uso de internet.
En la tercera posicion se sittan los usuarios de 25 a 34 afios, con una tasa de utilizacion del
87.1%. En contraste, el grupo de edad de 55 afios y mas muestra el menor uso de internet, con
un 37.5%, indicando asi que la poblacion activa de México desempefia un papel significativo y
estd en constante crecimiento en cuanto a la utilizacion de internet, como lo sefiala en su
informe del afio 2021 (INEGI, 2021).

Por lo anterior, el teletrabajo es una alternativa muy atractiva para las empresas y de
acuerdo con Lozano (2020) expone que las ventajas de esta modalidad de trabajo son:
incrementa el desempefio laboral; mejora la calidad de vida; aumenta la motivacion; beneficia
al medio ambiente; da efectividad a las reuniones; mejora el clima de trabajo; reduce
ausentismo e incrementa la responsabilidad, provocando que el trabajador organice su tiempo
y priorice actividades. Asi también, la Confederacion Patronal de la Republica Mexicana
(COPARMEX) estima que las empresas que llevan a cabo esta modalidad de trabajo han
aumentado su productividad hasta en 28% vy, respecto a cdmo los mexicanos realizan el
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teletrabajo sefiala que el 53% equilibr6 su rutina laboral con las actividades de casa sin
distraerse; 30%, se concentra sin ningun problema y 17% consideré dificil no distraerse, aun
asi el teletrabajo en México es culturalmente nuevo por lo que aun se tienen que vencer retos

para alcanzar los estandares alcanzados por los paises europeos y asiaticos.

1.1.3. El teletrabajo y su relacién con el desempefio laboral

La globalizacion ha impulsado una serie de tendencias a las que las organizaciones necesitan
adaptarse eficazmente. Como Villoch (2018) destaca, estas tendencias han transformado tanto
las practicas comerciales como las estructuras internas de las empresas. En este panorama
cambiante, el teletrabajo emerge como una herramienta clave para la evolucién y adaptacion
de las organizaciones a los nuevos contextos. Por lo tanto, el creciente interés cientifico en

explorar las distintas dimensiones del teletrabajo es tanto l6gico como comprensible.

Investigaciones recientes en regiones como la Unién Europea (UE), Canada y Estados
Unidos han profundizado en la modalidad del teletrabajo, porque en estos paises es una
practica que se ha implementado desde sus inicios, los estudios han documentado su impacto
tangible. En la UE, la Directiva 91/533/CEE establece un marco legal para el teletrabajo. Un
estudio clave de Ahumada (2017) sugiere que, en el contexto de la globalizacién, el teletrabajo
se ha convertido en una estrategia de negocio preferida, con un 60% de las personas
valorandola méas que un salario mas alto. La preferencia por el teletrabajo se fundamenta en
sus ventajas: flexibilidad y autonomia para los trabajadores, y para las empresas, una
reduccién en los costos asociados a los espacios fisicos. Ademas, el teletrabajo contribuye a
la disminucién de la contaminacién al reducir los desplazamientos masivos, y promueve la
creatividad y la innovacién al permitir a los trabajadores personalizar sus propios espacios

laborales.

En Asia los autores Rahayu et al., (2021) con el propésito de determinar el efecto del
entorno laboral y el estrés en la productividad mediado por el compromiso laboral en
teletrabajadores, en una muestra compuesta por 151 profesionales certificados en la
ensefianza superior de la ciudad de Yogyakarta, Indonesia. A traveés de un cuestionario con 40
items los encontraron que el ambiente laboral influye positivamente en el desempefio laboral

de los profesionales en educacién. Sin embargo, el estrés resulto influir positivamente también
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en la productividad, lo que significa que cuanto mejor sea el medio ambiente de trabajo en
casa, mayor sera el nivel de productividad. Por otro lado, el compromiso laboral como variable
independiente, tiene una influencia significativa en la productividad en un 48.2% y el resto por
las demas variables del estudio.

En su estudio Perugini y Waisman (2019) emprendieron una investigacion destinada a
examinar la relacion entre el compromiso laboral, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.
La investigacion se llevd a cabo con una muestra de 100 empleados pertenecientes a diversas
organizaciones, tanto publicas como privadas, en Buenos Aires, Argentina, con un enfoque
metodoldgico de caracter exploratorio y correlacional, enfocado en las diferencias entre grupos
y de naturaleza transversal. Para la medicion de las variables involucradas, se aplicaron
diferentes encuestas. A través de estas herramientas, se calcularon los coeficientes de
correlacion bivariada de Pearson. Los resultados arrojaron una asociacion estadisticamente

significativa y positiva entre el compromiso laboral y el desempefio y satisfaccion en el trabajo.

En diversos estudios internacionales, se ha analizado como el profundo compromiso de
los empleados con sus tareas, caracterizado por una concentracion total en sus
responsabilidades y una inversion significativa de energia, contribuye a superar los retos
laborales. Este enfoque determinado y energético ante el trabajo no solo equipa a los
empleados para afrontar con éxito los desafios, sino que también optimiza la realizacién de sus
tareas. Como resultado, estos trabajadores tienden a ser mas exitosos y eficientes, lo que a su
vez realza su rendimiento y el de sus organizaciones. Este vinculo entre la absorcién laboral,
la superacion de obstaculos en el trabajo y un rendimiento sobresaliente ha sido documentado

por Perugini y Waisman (2019).

En su investigacion centrada en una firma de consultoria Gutiérrez (2020), enfatiza el
papel critico de las TIC en el ambito laboral diario. En Per(, se promueve activamente el
teletrabajo como una solucién para armonizar la calidad de vida y las responsabilidades
laborales de los empleados en las organizaciones. Este estudio ilustra los logros obtenidos tras
implementar el teletrabajo como una tactica sostenible dentro de una entidad privada. Los
resultados destacados incluyen ahorros econémicos significativos para la empresa, una
reduccion en la contaminacion ambiental, especificamente en las emisiones de gases de efecto

invernadero, y un aumento en la satisfaccion de los trabajadores.
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La eficacia de una organizacion empresarial se mide, en gran parte, por su capacidad
para ofrecer un valor significativo a los consumidores sin incrementar el uso de mano de obra,
capital u otros recursos. En un contexto de intensa competencia como el actual, el desempefio
laboral emerge como un elemento clave que influye en la posicion competitiva de un pais, un
sector especifico o una empresa individual. Esta relacion entre desempefio laboral y ventaja
competitiva ha sido ampliamente examinada y subrayada por Capobianco-Uriarte et al., (2019)

en su investigacion.

Por su parte, el teletrabajo ha reformulado el donde, cuando y cémo los empleados
realizan su trabajo en las organizaciones desde el siglo XXI. Si bien, los investigadores han
puesto mucho énfasis en mejorar elementos de los subsistemas técnicos, como mejorar la
seguridad de los datos, administrar el flujo de trabajo electrénico y monitorear el desempenio,
han prestado poca atencién a comprender los factores psicosociales que conectan a los
teletrabajadores con las organizaciones publicas y privadas (Webster-Trotman, 2010).

Dentro del contexto especifico del teletrabajo, surgen multiples desafios, uno de los méas
destacados es la evaluacién y monitoreo del desempefio laboral en ausencia de supervisién
directa. Esta situacién ha impulsado a los administradores a reconsiderar los métodos de
evaluacion y supervision de los empleados que teletrabajan, como lo destaca Raso (2017). Por
otro lado, Aquije (2018), sefiala que los sistemas tradicionales de evaluacion del desempefio
han enfrentado criticas significativas en cuanto a su utilidad y aceptacion, debido a
preocupaciones sobre la pertinencia y la posible contaminacién de los criterios utilizados.
Ademas, se identifican desafios adicionales como barreras idiomaticas, deficiencias en la
comunicacion, malentendidos respecto a los objetivos y barreras culturales, que pueden afectar

negativamente el impacto del comportamiento en la productividad laboral.

Un tema crucial en el estudio del teletrabajo es su influencia en el desempefio laboral,
porque a pesar de la ausencia de un modelo empirico consolidado para las empresas, existe
un consenso tedrico sobre los beneficios potenciales del teletrabajo a nivel individual, los cuales
dependen en gran medida de la motivacion y satisfaccion laboral del empleado. Segun
Gutiérrez (2020), estos beneficios no solo impactan al empleado individualmente, sino que
también pueden repercutir favorablemente a nivel organizacional. Especificamente, se observa
gue las empresas que adoptan el teletrabajo pueden experimentar un desempefo laboral

superior en comparacion con aquellas que no lo implementan.
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En el andlisis de la conexion entre teletrabajo y desempefio laboral, es fundamental
reconocer que el teletrabajo por si mismo podria no ejercer un impacto directo en el rendimiento
laboral. Esta situacion puede atribuirse a dos motivos principales. En primer lugar, una mejora
en el desempefio laboral puede deberse mas a la presencia de un capital humano altamente
calificado que a la practica del teletrabajo per se. En segundo lugar, y de manera similar, los
avances en el rendimiento laboral podrian originarse en la sinergia entre la adopcién de nuevas
practicas laborales y las inversiones en sistemas de informacién y en la infraestructura de las
TIC. Por tanto, aislar el efecto especifico del teletrabajo de otras variables asociadas al capital

humano y las TIC puede resultar complejo, como lo indican Belzunegui y Erro (2020).

Cuando se examina a los empleados que se desempefian en la modalidad de
teletrabajo, la definicion y medicién concreta del desempefio laboral se presenta como un reto
significativo para las organizaciones vy, la razon principal es que tanto los aportes como los
resultados del teletrabajo suelen ser intangibles, lo que dificulta su cuantificacién. Ademas, el
teletrabajo generalmente se enfoca en la produccién de servicios en lugar de bienes tangibles,
lo que implica que las consideraciones relacionadas con el rendimiento en la prestacién de
servicios son igualmente aplicables aqui. Estas particularidades convierten la evaluacion del
rendimiento de los trabajadores en teletrabajo en una tarea compleja y llena de desafios, tal

como lo exponen Rahayu et al., (2021) en su estudio.

En una linea similar, Silva y Li (2018) identifican que un numero significativo de
teletrabajadores percibe que su progreso profesional ha sido impactado por las
telecomunicaciones. Uno de los aspectos mas preocupantes para ellos es el criterio utilizado
por las empresas para evaluar su productividad, en términos de la calidad y cantidad del trabajo
realizado a distancia. Ademas, los autores destacan que algunos directivos expresan dudas
sobre la productividad real de los empleados cuando trabajan fuera de la oficina. Por tanto, se
hace imprescindible establecer un marco laboral donde el desempefio del teletrabajador pueda

ser eficazmente verificado y medido.

Gomez (2020) argumenta que evaluar el desempefio laboral de los teletrabajadores
representa un desafio particular, especialmente cuando estos empleados trabajan desde
ubicaciones diversas fuera de las oficinas tradicionales, como durante viajes, en instalaciones
de clientes, o desde sus hogares. Esta dificultad se acentia ain mas cuando las tareas

asignadas son de naturaleza compleja e intangible. Gémez afiade que la medicién se complica
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cuando las tareas asighadas no son consistentes o rutinarias, carecen de tiempos de
produccion estandar y varian en su ejecucion entre distintos trabajadores. En este contexto, se
hace crucial adoptar nuevas métricas de desempefio que se centren mas en la evaluacion del
trabajo realizado que en las horas laboradas. De esta manera, los factores que influyen en el
desempefio laboral de los teletrabajadores estan estrechamente vinculados con las estrategias

y mecanismos de supervision empleados.

1.2. El teletrabajo en la industria de la tecnologia y servicios empresariales

La industria de la tecnologia y los servicios empresariales en México ha experimentado un
cambio significativo en las Ultimas décadas debido a la adopcion generalizada del teletrabajo.
El teletrabajo ha ganado terreno en la industria de la tecnologia en México y, esta tendencia se
ha acelerado con la pandemia de COVID-19, que obligé a muchas empresas a implementar el
trabajo remoto de manera urgente y obligatoria (Ramos et al., 2020).

Varios estudios han explorado el impacto del teletrabajo en la productividad y el
desempefio laboral en la industria de la tecnologia en México. Por ejemplo, Rahayu et al.,
(2021) encontraron que la implementacion exitosa del teletrabajo se asociaba con un aumento
en la productividad de los empleados en empresas de tecnologia. Ademas, un estudio de
GoOmez et al., (2023) sefialaron que el teletrabajo puede mejorar la satisfaccion laboral y reducir

el estrés, lo que a su vez puede tener un efecto positivo en el desemperio laboral.

En un contexto nacional, los Programas Nacionales Estratégicos (PRONACES) en
México, segun el CONAHCYT, son iniciativas enfocadas en organizar esfuerzos de
investigacion en torno a problemas nacionales concretos de importancia estratégica y gravedad
gue requieren una atencién integral. Estos programas estan alineados con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) planteados por la ONU en su agenda 2030, abordando temas
como seguridad, alimentacion, salud, educacion, proteccién del ambiente, acceso al agua, vida

rural, migracion, democracia, entre otros (CONAHCYT, 2024).

Especificamente la investigacion del teletrabajo en un contexto empresarial como
Oracle México se alinea con los objetivos de PRONACES y ODS, como son el punto de
Innovacion y Tecnologia debido a que la industria de tecnologia y servicios empresariales es

crucial para el desarrollo tecnoldgico y la innovacion, aspectos fundamentales en PRONACES
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y que contribuyen a varios ODS, incluyendo ODS 9 (Industria, Innovacion e Infraestructura).
También el teletrabajo bajo el Modelo DRL se vincula al ODS 08 (trabajo decente y crecimiento
econdmico) porque busca promover el trabajo decente y el crecimiento econémico al analizar
el teletrabajo en Oracle México proporciona informacion valiosa sobre cémo el teletrabajo
impacta el desempefio laboral y la calidad del empleo en el sector tecnologico. Lo que
contribuye al conocimiento y las soluciones en areas como la innovacién tecnolégicay el trabajo

decente.

Es asi como el impacto de Oracle en México es esencial para analizar como esta
empresa lider ha influido en la adopcién de practicas de teletrabajo y, por ende, en el
desempefio laboral en la region. Oracle Corporation, una de las compafiias de tecnologia mas
influyentes a nivel global, dio sus primeros pasos en México en 1988. La empresa fue fundada
por Larry Ellison, Ed Oates y Bob Miner en 1977 en California, Estados Unidos. Desde sus
inicios, Oracle se centr6 en el desarrollo de soluciones de bases de datos y software
empresarial, convirtiéndose rapidamente en un referente en la industria tecnoldgica con
170,000 empleados a nivel mundial. La presencia de Oracle en México ha experimentado un
crecimiento significativo a lo largo de los afios. A medida que la tecnologia de la informacién
se volvia cada vez mas relevante para las empresas, Oracle expandié sus operaciones en el

pais. La empresa establecié su primera oficina en México en 1988 en la Ciudad de México.

Para esta investigacion, la empresa de Oracle de México como entidad corporativa
sustenta en su prominente presencia en el sector de la tecnologia y su adopcion progresiva del
teletrabajo como modalidad laboral. La comprension de esta unidad de analisis es esencial
para contextualizar la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral en el marco del
Modelo de Demandas y Recursos Laborales. La seleccién de Oracle de México, y en particular
de su departamento de teletrabajo, como objeto de estudio en esta investigacion se basa en
su papel fundamental en el ambito de la tecnologia y los servicios empresariales dentro del
mercado mexicano, como demuestra su importancia en el &mbito del teletrabajo que le otorga

un valor especial.

Oracle actllia como un escenario representativo que facilita el analisis de la dinamica
entre el teletrabajo y el desempefio laboral, ofreciendo una perspectiva préctica y relevante

dentro de una organizacion lider en el sector tecnoldgico. (Oracle, 2023).
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Sumando, Oracle de México es una filial de la multinacional Oracle Corporation, una
empresa lider en tecnologia de la informacion y servicios empresariales a nivel global. Esta
filial mexicana se dedica principalmente a proporcionar soluciones tecnolégicas y servicios
relacionados con bases de datos, software empresarial y computacién en la nube a una amplia
variedad de clientes en México y América Latina. Es asi como la empresa ha mantenido un
compromiso continuo con el mercado mexicano y ha ampliado su presencia en diversas

regiones del pais.

1.3. Descripcién del problema de investigacion

En el contexto actual de la administracién y gestion de recursos humanos, el teletrabajo ha
emergido como una modalidad laboral que ha experimentado un crecimiento significativo y se
ha convertido en una practica comiun en muchas organizaciones a nivel mundial. Esta
tendencia se ha visto acelerada por diversos factores, incluyendo avances tecnoldgicos,
cambios en las expectativas de los empleados y la necesidad de adaptarse a situaciones de
emergencia, como la pandemia de COVID-19. El teletrabajo, definido como la realizacion de
actividades laborales fuera de las instalaciones fisicas de la empresa, con el apoyo de
tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC), ha introducido cambios sustanciales en la
forma en que las personas realizan sus tareas laborales y cémo las organizaciones gestionan

sus recursos humanos (Silva y Li, 2018).

En este contexto, el desempefio laboral se ha convertido en un factor critico para el
éxito y la competitividad de las organizaciones, por lo que las empresas se esfuerzan por
mantener y mejorar la eficiencia y la efectividad de sus empleados, incluso cuando estos
trabajan de forma remota. Sin embargo, la transicién al teletrabajo plantea una serie de

interrogantes y desafios en relacién con su impacto en el desempefio laboral.

La teoria del Modelo de Recursos y Demandas Laborales proporciona un marco
conceptual sélido para comprender el equilibrio entre los recursos disponibles para los
empleados y las demandas a las que se enfrentan en su trabajo. Segun este modelo, los
recursos laborales pueden ser fisicos, psicolégicos, sociales u organizacionales, y tienen el
potencial de influir positivamente en el desempefio laboral. Por otro lado, las demandas

laborales pueden ser fisicas, psicoldgicas, sociales u organizacionales, y si no se gestionan
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adecuadamente, pueden dar lugar a la fatiga, el estrés y la disminucién del desempefio (Bakker
y Demerouti, 2017). Por lo anterior, mientras las demandas laborales pueden representar
obstaculos para el rendimiento 6ptimo, los recursos laborales son percibidos como
catalizadores que mejoran la experiencia del teletrabajo y, por ende, incremento en el

desempeiio laboral.

El presente estudio tiene como objetivo principal determinar el efecto del teletrabajo en
el desempefio laboral de los empleados en el contexto de la industria de la tecnologia y la
informacion. Partiendo del Modelo DRL, se pretende analizar cémo las caracteristicas
especificas del teletrabajo, los recursos proporcionados por la organizacion y las demandas
laborales percibidas por los empleados influyen en su desemperfio laboral. Se busca identificar
los factores clave que contribuyen a la mejora o deterioro del desempefio en el teletrabajo, asi
como las estrategias que las organizaciones pueden implementar para optimizar el rendimiento
de sus empleados en este entorno laboral (véase Figura 1.5).

Figura 1.5.

Modelo diamante explicativo de los componentes de estudio
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Nota: La figura representa parte del Modelo Tedrico de Bakker y Demerouti (2017).

A pesar de que el teletrabajo no es un tema nuevo y ha ido evolucionando

significativamente, en México, estd muy rezagado comparado con paises desarrollados y no
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existe una cultura laboral al respecto porque ain son pocas las empresas que lo han aplicado,
siendo principalmente grandes corporativos internacionales (Davidescu et al., 2020). El
problema central que este estudio busca abordar se encuentra en la interseccion del teletrabajo
y el desempefio laboral dentro del sector de tecnologia y servicios empresariales. A pesar de
que el teletrabajo ha emergido como un componente esencial en las practicas laborales
modernas, especialmente en este sector, persiste una falta de comprension detallada sobre
como esta modalidad de trabajo afecta el desempefio de los empleados. El estudio se propone
identificar y analizar los factores especificos del teletrabajo que impactan en el desempefio

laboral, bajo el prisma del Modelo DRL.

Este problema es de suma importancia, dado que una gestion efectiva del teletrabajo
puede resultar en una fuerza laboral mas motivada y productiva, mientras que una gestion
inadecuada puede llevar a problemas como el agotamiento, la disminucion de la productividad
y la baja satisfaccion laboral. Ademas, el enfoque en el sector de la tecnologia y los servicios
empresariales es crucial debido a la naturaleza dinamica y de rapida evolucion de este campo,

lo que exige una comprension especializada del impacto del teletrabajo.

1.4. Preguntas de investigacion

Con base en lo anterior se establecen las preguntas planteadas en la presente investigacion y

también se presenta una matriz de sistematizacion de la investigacion (véase Anexo 1).

1.4.1. Pregunta general
La pregunta central en esta tesis es:

¢,Cuales son los factores de la modalidad del teletrabajo que inciden en el desempefio

laboral de los teletrabajadores de la Empresa Oracle de México?
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1.4.2. Preguntas especificas
Esta investigacion responde a las siguientes preguntas especificas:

PEL1: ¢Cudles son los factores de los recursos laborales del Modelo DRL que inciden
positivamente en el desempefio laboral del teletrabajo?

PE2: ¢ Qué factores de las demandas laborales del Modelo DRL inciden negativamente
en el desemperfio laboral del teletrabajo?

PE3: ¢Cual es la correlacién entre el teletrabajo y las variables del Modelo DRL que

inciden en el desempenio laboral?

1.5. Delimitacion de la investigacion

Esta tesis basada en investigacion aplicada realiza un estudio de corte transversal,
correlacional descriptivo, no experimental sobre el efecto del teletrabajo en el desempefio
laboral en el marco del Modelo de Demandas y Recursos Laborales en el sector de tecnologia
y servicios empresariales de México, especificamente con los empleados de la empresa Oracle
de México S.A. de C.V. en el periodo de tiempo que abarcé de diciembre 2020 a julio de 2023.

1.6. Objetivos de investigacion

1.6.1. Objetivo general
Con base en lo anterior, se establece el objetivo central para esta investigacion:

Determinar los factores de la modalidad del teletrabajo que inciden en el desempefio
laboral los empleados de Oracle de México S.A. de C.V.

1.6.2. Objetivos especificos
Esta investigacion se centra en los siguientes objetivos especificos:

OEL1: Conocer los factores de los recursos laborales del Modelo DRL que inciden

positivamente en el desempefio laboral del teletrabajo.
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OE2: Establecer lo factores de las demandas laborales del Modelo DRL que inciden
negativamente en el desempefio laboral del teletrabajo.
OE3: Demostrar la correlacion entre el teletrabajo y las variables del Modelo DRL que

inciden en el desempeifio laboral.

1.7. Justificacion

La motivacion para emprender esta investigacién se origina en el interés hacia el fenbmeno
creciente del teletrabajo, un tema que ha captado la atencién de diversos académicos y
profesionales. Segun diversos estudios, el teletrabajo se perfila como una respuesta efectiva a
una amplia gama de desafios, incluyendo mejoras en la productividad, calidad de vida laboral,
eficiencia en costos, entre otros aspectos, dentro del contexto de las organizaciones
empresariales. Esta tesis busca profundizar en esta perspectiva, explorando cémo el
teletrabajo se manifiesta y afecta el desempefio laboral especificamente en Oracle México S.A.

de C.V., proporcionando asi un andlisis detallado de sus implicaciones practicas y teoricas.

El teletrabajo experimenté un cambio decisivo debido a la situacion global que surgi6
en 2020, especialmente a raiz de la pandemia de COVID-19. Durante este periodo, varios
gobiernos alrededor del mundo aconsejaron a las empresas fomentar el trabajo desde casa
como una medida para proteger la salud de los empleados y mantener la continuidad de las
actividades econdémicas, segun (Belzunegui y Erro, 2020). En este contexto, se ha
incrementado el nimero de estudios que investigan las repercusiones del teletrabajo a niveles
individual, organizacional y social. No obstante, hasta la fecha, la investigacién sobre los
factores que impulsan el desempefio laboral en el teletrabajo ha sido limitada, un tema que
despierta gran interés en las organizaciones que consideran adoptar esta modalidad de trabajo,

como indican Silva y Li (2018).

En los Udltimos afos, las empresas de los diferentes sectores econdmicos se han
interesado en implementar la modalidad de teletrabajo con el objetivo de utilizarlo para
aumentar el desempefio laboral. La fundamentacién tedrica de este estudio radica en
consolidar y sintetizar las contribuciones de destacados autores en relacion con las variables
de estudio. La importancia de esta investigacion se centra en determinar si, dentro del ambito
del teletrabajo, existe una correlacion entre los elementos que constituyen las demandas y los

recursos laborales, segun el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL), y como estos
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influyen tanto positiva como negativamente en el desempefio laboral. Esta exploracion es
crucial para comprender de manera integral como el teletrabajo afecta diversos aspectos del
rendimiento y la dindmica laborales en empresas como Oracle México S.A. de C.V.

También, encuentra su justificacibn en primer lugar, porque esta investigacion
contribuye al PRONACE relacionado con la Tecnologia de la Informacién y la Comunicacion,
explorando cémo el teletrabajo, habilitado y potenciado por estas tecnologias, impacta en el
desempefio laboral (CONAHCYT, 2024). Ademas, el estudio aborda el ODS 08, que se centra
en promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todos. Al analizar como el teletrabajo afecta la productividad y el bienestar
de los empleados en el sector de tecnologia y servicios empresariales, la investigacion
contribuye a comprender mejor las practicas laborales que pueden conducir a un entorno de
trabajo méas equitativo y eficiente. Por dltimo, al investigar un modelo emergente de trabajo en
un sector tecnolégicamente avanzado, este estudio también se alinea con el ODS 09, que
aboga por la construccion de infraestructuras resilientes, la promocién de la industrializacion
inclusiva y sostenible, y el fomento de la innovacion (Mifiarro, 2021). Por lo tanto, la relevancia
de esta investigacién radica no solo en su contribucién académica y practica al campo de la
gestion estratégica, sino también en su alineacién con importantes objetivos y prioridades

nacionales e internacionales en el @&mbito del desarrollo sostenible y la innovacién tecnoldgica.

La investigacion también tiene una justificaciéon legal en cuanto a que le teletrabajo
involucra normas y leyes que deben establecerse entre los actores involucrados en esta
modalidad de empleo (C. A. Gomez, 2020). Este estudio también se justifica desde una
perspectiva econdmica, ya que contribuye a la reduccién de costos relacionados con el espacio
fisico de las instalaciones y minimiza los gastos de la organizacién, dado que no se requiere
un control directo sobre los teletrabajadores. Adicionalmente, presenta una justificacion
investigativa y metodoldgica significativa, al aportar herramientas especificamente disefiadas
para este propoésito, como son el cuestionario y la guia de entrevista semiestructurada.
Ademas, los hallazgos obtenidos serviran como base para futuras investigaciones en esta area,
abriendo la posibilidad de explorar otras variables ain no examinadas y de aplicar estos

estudios a diferentes sectores empresariales.
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1.8. Hipoétesis

1.8.1. Hipotesis general
Esta tesis pone a prueba la hipotesis la siguiente hipétesis general:

Existen factores de la modalidad de teletrabajo que inciden en el desempefio laboral de

los trabajadores en modalidad de teletrabajo en la empresa Oracle de México.

1.8.2. Hipotesis especificas
Esta investigacion se centra en las siguientes hipotesis especificas:

H1: Se identifican factores de los recursos laborales del Modelo DRL que inciden
positivamente en el desempefio laboral del teletrabajo.

H2: Se tienen factores de las demandas laborales del Modelo DRL que inciden
negativamente en el desempefio laboral del teletrabajo.

H3: Se observa una correlacién positiva entre el teletrabajo y las variables del Modelo

DRL que inciden en el desempefio laboral.

1.9. Limitaciones de la investigacién

Las limitaciones con las que cuenta son sociales, geogréaficas y temporales, se delimita
socialmente ya que para alcanzar los objetivos y responder a las hipétesis se realiz6 un estudio
de caso a los trabajadores en modalidad de teletrabajo de la empresa Oracle de México S.A.
de C.V. asi como a los directivos y supervisores de esta modalidad de empleo. Asi mismo, la
delimitacion geogréfica ubicada en la ciudad de Guadalajara, Jalisco, México. En cuanto a la

delimitacion temporal el presente estudio se realiza de 2021 a 2023.

Aunque existen investigaciones sobre teletrabajo en el &rea administrativa, no existen
estudios regionales que incluyan el Modelo DRL en el desempefio laboral por lo que durante la
investigacion se encontraban mayormente la evolucion de los conceptos sobre las variables y

pardmetros de la investigacion.
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Capitulo Il. Marco Teodrico y Conceptual

El marco tedrico de esta investigacion esta disefiado para proporcionar una base soélida y
comprensiva, esta seccidn se dedica a explorar y analizar detalladamente las teorias y
conceptos clave que sustentan el estudio del teletrabajo y su incidencia en el desempefio
laboral en el marco del Modelo de Demandas y Recursos Laborales. En este capitulo se
examinan los antecedentes teéricos como la Teoria Institucional, la teoria de la contingencia y
la teoria de las demandas y recursos laborales (DRL), asi como, estudios previos que han
explorado los efectos del teletrabajo en variables como el desempefio, la satisfaccion laboral,
el equilibrio entre el trabajo y el estrés laboral para una mejor comprension de las variables de

estudio (véase Anexo 2).

2.1. Antecedentes tedricos

La transformacién del entorno organizacional en las Ultimas décadas se ha visto influenciada
significativamente por la liberalizacion econdmica, la formacion de consorcios comerciales y
los avances en tecnologia, con el crecimiento del mercado y la creciente competencia han
llevado a las empresas a adaptarse constantemente nuevas condiciones laborales y, aunque
los modelos teéricos sobre el desarrollo organizacional han sido ampliamente estudiados, se
observa que el énfasis de muchos investigadores se ha centrado en las estructuras y procesos
organizativos, dejando en un segundo plano el analisis de los elementos fundamentales que
motivan estos cambios. Este aspecto, destacado por Aydinonat y Ylikoski (2018), sefialan una
oportunidad para profundizar en el entendimiento de los impulsores internos de la

transformacion organizacional.

Las teorias organizacionales aparecen como una forma de traducir en conceptos lo que
los investigadores observan en la practica. Entre estos enfoques tebéricos se encuentran
aguellos que buscan comprender las influencias del entorno sobre los sistemas que forman la
organizacion, que son abiertos, y su capacidad de adaptacion para mantener su acceso a los
recursos que garantizan su supervivencia. Para la presente investigacion se analiza la Teoria

Institucional, la Teoria de la Contingencia y la Teoria DRL.
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2.1.1. Teoria Institucional

Se ha comprobado la influencia que han tenido las instituciones en las organizaciones, que ha
llamado la atencion de los estudiosos desde la segunda mitad del siglo XIX, desde las ciencias
econdmicas hasta las politicas y sociales, todas contribuyeron a la idea de que ni los individuos
ni las organizaciones actdan unicamente en funcion de la racionalidad, sino también como
reflejo de una interaccion con el entorno institucional en el que estan insertos (Binmore, 2010).
Sin embargo, estas ideas permanecieron relativamente marginadas hasta mediados del siglo
XX. En este periodo, surgieron teorias organizacionales que se centraron en la interaccion de
las organizaciones con el medio ambiente, incluida la vision basada en recursos, la
contingencia y las teorias ecolégicas. Todos, en su forma distinta, argumentan que las
organizaciones présperas son sistemas abiertos que cambian como una respuesta racional al

medio al que pertenecen.

El isomorfismo es una meta deseada por las organizaciones, porque les otorga
legitimidad, aunque esto implique una pérdida en la eficiencia de sus estructuras, ya que la
legitimidad conduce a una mayor disponibilidad de recursos que garantizan su supervivencia.
El concepto de isomorfismo lo llevan a cabo DiMaggio y Powell (1983) quienes se basaron en
un contrapunto del por qué la burocracia y otras formas de cambio en las estructuras
organizacionales fueron ampliamente adoptadas. En algunas situaciones, no es la eficiencia,
sino la homogeneizacion de algunas areas de las organizaciones la razon de la adopcion de

practicas burocréticas.

En este sentido, la legitimidad se entiende como una percepcion generalizada cuando
las acciones de una institucién son deseables o adecuadas bajo el marco de normas, valores
y creencias (Meyer y Rowan, 1977). Por lo tanto, la legitimidad se puede clasificar en
estratégica e institucional. La primera trata de las acciones activas de la organizacion para
manipular las instituciones para obtener apoyo y la segunda trata de cémo se forman las
presiones institucionales, trascendiendo el control intencional de una organizacion. Por otro
lado, las instituciones proporcionan reglas, restricciones e incentivos que fomentan las
relaciones de intercambio de los actores econdémicos que en un contexto se aplican a todos.
Estas instituciones pueden estructurarse en formal e informal dependiendo de cémo las reglas
sean explicitas o implicitas (DiMaggio y Powell, 1983; Heitor y Storopoli, 2019; Meyer y Rowan,
1977).
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Por lo tanto, la teoria institucional, que argumenta que las organizaciones son
moldeadas por presiones isomoérficas que se derivan de sus contextos institucionales
(DiMaggio y Powell, 1983), tiene implicaciones significativas para entender la adopcion y el
impacto del teletrabajo. Primero, el isomorfismo coercitivo puede explicar por qué las
organizaciones adoptan el teletrabajo. Bajo la presioén de las regulaciones gubernamentales,
las normas sociales y las expectativas de los empleados, las organizaciones pueden verse
obligadas a adoptar politicas de teletrabajo (DiMaggio y Powell, 1983). Para las organizaciones
actuales se tiene que la respuesta a la pandemia de COVID-19, donde las organizaciones
adoptaron rapidamente el teletrabajo en respuesta a las directivas de distanciamiento social

(Cifuentes-Leiton y Londofio-Cardozo, 2020).

Segundo, el isomorfismo normativo puede influir en la forma en que se implementa el
teletrabajo, en este contexto de analisis las profesiones y los campos industriales pueden tener
normas especificas sobre como se debe realizar el trabajo, lo que puede moldear las politicas
y practicas de teletrabajo. Por ultimo, el isomorfismo mimético puede jugar un papel en la
adopcion y la implementacion del teletrabajo, en el cual las organizaciones pueden adoptar el
teletrabajo porque otras organizaciones en su campo lo estdn haciendo, especialmente en

tiempos de incertidumbre (DiMaggio y Powell, 1983).

Es asi como la teoria institucional sirve como apoyo para el andlisis y comprensién
desde un punto de vista estratégico y econémico del comportamiento humano dentro de las
organizaciones. Esta teoria se distingue por su enfoque en los ambientes institucionales y sus
respectivos marcos normativos, los cuales emergen de las interacciones entre los grupos
sociales y las organizaciones. En lugar de centrarse en aspectos técnicos, esta teoria enfatiza
la importancia de la conformidad organizativa con las normas sociales y proporciona insights
significativos sobre las distintas metodologias de gestién del trabajo organizacional, como
argumenta Restrepo (2018). No obstante, esta teoria no aborda de manera exhaustiva por qué
algunas organizaciones se adaptan radicalmente mientras otras no, aun estando expuestas a
similares presiones institucionales. En este estudio, se utiliza la teoria institucional como marco

para analizar como el teletrabajo ha influenciado el desempefio laboral bajo esta modalidad.
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2.1.2. Teoria de la Contingencia

Dentro del marco teérico de esta investigacion, la Teoria de la Contingencia ocupa un lugar
destacado porque al considerarse una extension de la Teoria General de Sistemas (TGS), esta
teoria proporciona un profundo entendimiento en la forma que las organizaciones se disefian y
adaptan en relacion con el entorno en el que operan. Esencialmente, ésta teoria sugiere que
las caracteristicas de una organizacién deben estar alineadas con las demandas de su entorno,
lo que conlleva que si el entorno experimenta cambios, la organizacion debe adaptarse para
mantener su eficacia, tal como lo detallan Hanisch y Wald (2012). Por lo tanto, esta teoria
enfatiza la importancia de la flexibilidad organizacional en respuesta a una variedad de factores

ambientales como legales, sociales, politicos, técnicos y econdmicos.

En 1966, Katz y Kahn desarrollaron esta idea alin mas al describir a las organizaciones
como sistemas abiertos en interaccion con el entorno cultural, social, politico, legal y
econdémico, lo cual implica un modelo organizacional mas complejo y dinamico bajo la
aplicacion de la TGS. Este concepto es crucial para entender cémo las organizaciones, como
Oracle México en el contexto de teletrabajo, se adaptan y evolucionan en respuesta a su
entorno. La teoria de la contingencia sostiene que las practicas 6ptimas de gestion y estructura
organizacional dependen de varios factores contextuales, o contingencias, como son el tamafio
de la estructura de la organizacion, la infraestructura tecnoldgica, los entornos y la estrategia
(Donaldson, 2006). Estas ideas tienen implicaciones significativas para la adopcion y el
funcionamiento del teletrabajo. Por un lado, la teoria de la contingencia sugiere que no todas
las organizaciones se beneficiaran del teletrabajo en la misma medida, en lugar de ello, la
eficacia del teletrabajo dependera de varias contingencias. Es asi que las organizaciones que
operan en entornos altamente dinAmicos pueden encontrar que el teletrabajo les permite una

mayor flexibilidad y capacidad de respuesta (Gajendran y Harrison, 2007).

Ademas, la teoria de la contingencia sugiere que la forma en que se implementa y
gestiona el teletrabajo también dependera de varias contingencias y, las organizaciones
pueden necesitar adaptar sus politicas y practicas de teletrabajo para reflejar su tecnologia, su
cultura y su estrategia. Se tiene que las organizaciones con tecnologia avanzada pueden
permitir un mayor grado de teletrabajo que aquellas con tecnologia limitada (Allen, et. al., 2019).
Los autores Shenkar y Ellis (2021), postulan que la estructura éptima de una empresa esta

influenciada por una serie de factores clave. Estos incluyen elementos como la tecnologia, el
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tamafio de la empresa, el ambiente en el que operay el equipo tecnolégico disponible. Ademas,
las técnicas y métodos de trabajo implementados también juegan un papel crucial en la
determinacién de la estructura organizacional mas efectiva. Esta perspectiva resalta la
importancia de considerar una variedad de variables al disefiar y adaptar la estructura
organizacional. La tecnologia, en particular, tanto en términos de hardware como de métodos
operativos, es un factor determinante en la adaptacion y eficiencia organizacional en un mundo

empresarial en constante evolucion (véase Tabla 2.1).

Tabla 2.1.

Factores contingentes

Factor Contingente Descripcién

Complejidad Esta relacionada con los procesos y productos.

La forma de latoma de decesiones es afectada por la dependencia entre

los diferentes departamentos.

Influye en la formalidad y complejidad estructural, las organizaciones

buscan la mayor especializacion con el incremento de la poblacién.

Impacta en la adaptabilidad organizacional, si la atmosfera que rodea

Ambiente a la organizacion es inestable y, se requieren directrices y capacidades
para responder y adaptarse rapidamente.

Nota: Elaborado a partir de Shenkar y Ellis (2021).

Interdependencia

Tamario de la organizacion

En la Tabla 2.1 se mencionan los factores contingentes que, de acuerdo con la teoria
de la contingencia sugiere que la implementacién y eficacia del teletrabajo puede variar
dependiendo de las caracteristicas especificas como son la complejidad, la interdependencia,

tamafio de la empresa y ambiente de cada organizacion.

Para esta investigacion. la teoria mencionada destaca la relevancia de ajustar los
métodos de gestion empresarial acorde a las circunstancias especificas de cada empresa,
enfatizando que no existe un Unico modelo de gestién 6ptimo aplicable universalmente. En el
contexto del objeto de estudio, esto sugiere que las estrategias de teletrabajo y las politicas
relacionadas deben ser cuidadosamente disefiadas para responder a las demandas y recursos
laborales especificos de la empresa. Asi, la teoria de la contingencia provee un marco esencial
para entender como diferentes configuraciones de teletrabajo pueden influir en el desempefio
laboral, enfatizando la imperiosa necesidad de adoptar un enfoque flexible y contextual en la

administracion del personal dentro del contexto del teletrabajo.
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2.1.3. Teoria de las Demandas y Recursos Laborales

Con la Teoria de las Demandas y Recursos Laborales (DRL) se aborda cdémo las
organizaciones modernas requieren adaptarse a las necesidades de un mercado en constante
cambio. Esto implica la evolucion de las estructuras organizacionales y los disefios de puestos
de trabajo para brindar mayor control y autonomia a los trabajadores, lo que a su vez promueve
una productividad, motivacion y satisfaccion laboral mejoradas.

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL), concebido por Bakker y
Demerouti, segmenta las condiciones de trabajo en dos categorias fundamentales: las
demandas y los recursos laborales. Se tienen que las demandas laborales engloban aspectos
del trabajo que exigen esfuerzos constantes y estan conectados con gastos tanto fisicos como
psicolégicos. En contraste, los recursos laborales aluden a componentes del trabajo que son
esenciales para lograr objetivos laborales, atenuar las demandas laborales y sus gastos
conexos, y estimular tanto el desarrollo personal como el profesional (Bakker y Demerouti,
2013).

En el contexto del teletrabajo, las demandas laborales pueden incluir la necesidad de
una autodisciplina rigurosa, la soledad y el aislamiento social, y la posibilidad de intrusiones y
distracciones en el entorno doméstico (Allen et al., 2015). Por otro lado, los recursos laborales
pueden incluir la autonomia y la flexibilidad para administrar el tiempo y las tareas, la
eliminacion del tiempo y el estrés de los desplazamientos, y un mejor equilibrio entre el trabajo
y las actividades personales (Gajendran y Harrison, 2007). La eficacia del teletrabajo puede
depender de como las organizaciones y los individuos manejan estas demandas y recursos, es
asi como las organizaciones al proporcionar a los empleados la formacién y el apoyo
necesarios para manejar las demandas del teletrabajo puede ser un recurso laboral valioso
(Bakker y Demerouti, 2007). De manera similar, desarrollar estrategias para minimizar las
distracciones y las intrusiones en el hogar puede ayudar a manejar las demandas del
teletrabajo (Allen et al., 2015).

En los ultimos afios el modelo desarrollado por Bakker y Demerouti y otros estudiosos,
se ha aplicado para investigar diversos temas, incluyendo el agotamiento laboral, el
compromiso laboral, ademas, ha servido para predecir variables criticas como la productividad,

el desempefio y el ausentismo laborales. Los innumerables estudios y andlisis sobre el modelo
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DRL han contribuido a su consolidacion y reconocimiento como una teoria utilizable en el de la

administracion estratégica (Claartje y Ward, 2015).

La Teoria DRL, es aplicable a distintos entornos laborales y profesiones porque se
fundamenta en dos categorias principales: demandas y recursos laborales. Esta teoria resalta
la versatilidad y adaptabilidad en diversos contextos de investigacion al proponer que las
demandas y recursos laborales convergen simultdneamente para influir en el bienestar y
desempefio laboral de los empleados. Esta interaccion se da de dos maneras: primero,
atenuando los efectos negativos de las demandas laborales en el estrés y malestar de los
empleados; y segundo, reforzando el impacto positivo de los recursos laborales en su
motivacion. Este enfoque proporciona un paradigma comprensivo para analizar cémo los

factores laborales inciden en el desempeiio y el bienestar en el trabajo.(Bakker et al., 2007).

Esta teoria se centra en cémo los diferentes aspectos del trabajo inciden en el bienestar
y rendimiento de los empleados y, en el contexto de la investigacion, la transicion al teletrabajo
ha alterado significativamente tanto las demandas como los recursos disponibles para los
empleados. Por ejemplo, la autonomia incrementada y la flexibilidad en el teletrabajo pueden
ser recursos que mejoren la eficiencia y satisfaccion laboral, mientras que la falta de interaccion
cara a cara y la dificultad de mantener un equilibrio entre las actividades laborales y una vida
digna pueden actuar como demandas que afecten negativamente el desempefio (Lopez-Martin
y Topa, 2019). Al analizar cémo estos elementos interactian en el marco del teletrabajo
permiten una comprension profunda de cémo la modalidad de teletrabajo puede optimizarse
para mejorar el desempefio laboral y el bienestar de los empleados, alineandose con los

principios de la teoria DRL.

En este apartado se destaca que el Modelo DRL no solo describe como las demandas
y recursos influyen en los empleados, sino que también reconoce una relacion dinamica, por lo
que las investigaciones recientes han evidenciado que factores como el agotamiento y el
compromiso laboral no solo son afectados por las demandas y recursos laborales, sino que
también pueden influir en ellos. Este hallazgo refuerza la idea de que el Modelo DRL es una
herramienta dinamica y multifacética, capaz de describir la interaccidbn compleja entre distintos
aspectos laborales y su impacto en el desempefio y bienestar de los empleados (Demerouti et
al., 2012).
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La investigacién integra tres teorias fundamentales como son la teoria institucional, la
teoria de la contingencia y la teoria de las Demandas y Recursos Laborales, las cuales
proporcionan un marco multifacético para analizar las variables de teletrabajo, desempefio
laboral y el modelo DRL en el contexto del sector de tecnologia y servicios empresariales. En
primer lugar, la teoria institucional proporciona un marco para entender como las normas,
valores y creencias en un sector especifico influencian el teletrabajo. Esta teoria nos permite
examinar como las organizaciones del sector de tecnologia y servicios empresariales adaptan
y normalizan el teletrabajo como respuesta a presiones externas, tales como cambios
tecnoldgicos, expectativas de los agentes interesados y regulaciones gubernamentales. A
través de esta lente, el teletrabajo no solo se ve como una eleccién estratégica, sino también

COMO una respuesta a un entorno institucional cambiante (Rangel, 2005).

En segundo lugar, la teoria de la contingencia destaca la importancia del contexto y la
adaptabilidad. En relacion con el teletrabajo y el desempefio laboral, esta teoria sugiere que no
existe una Unica mejor manera de organizar el trabajo. En su lugar, la efectividad del teletrabajo
depende de varios factores contingentes como la naturaleza del trabajo, la tecnologia
disponible, y las caracteristicas individuales de los empleados. Esto nos ayuda a entender
cémo y por qué el teletrabajo puede mejorar o empeorar el desempefio laboral bajo diferentes
condiciones (McAdam et al., 2016).

Por dltimo, la teoria de las Demandas y Recursos Laborales proporciona un marco
especifico para analizar como los elementos del trabajo (demandas y recursos) impactan en el
bienestar y desempefio de los empleados. En el contexto del teletrabajo, esta teoria permite
identificar qué factores especificos (como la autorregulacion, el apoyo tecnolégico y la
autonomia) actllan como recursos que potencian el desempefio laboral, y cuales son percibidos
como demandas que podrian conducir a un estrés laboral y afectar negativamente el
rendimiento (Bakker y Demerouti, 2017).

Vinculando las teorias, proporcionan una vision integral que abarca desde las
influencias macro (institucionales) hasta las micro (individuales y de grupo) para analizar el
fendmeno del teletrabajo y su impacto en el desempefio laboral dentro del sector de tecnologia
y servicios empresariales. La teoria institucional enfoca las presiones y expectativas externas;
la teoria de la contingencia subraya la importancia del ajuste entre las caracteristicas del

teletrabajo y los aspectos organizativos y personales; y la teoria DRL profundiza en la
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interaccion entre las demandas laborales y los recursos disponibles, y como estos impactan en
el desempenio y bienestar de los trabajadores. Juntas, estas teorias ofrecen una comprensién
multidimensional para entender las complejidades del teletrabajo en un sector en constante

evolucion.

2.2. Teletrabajo

2.2.1. Laincidencia de la pandemia de COVID-19 y la regulacion del teletrabajo

La pandemia de COVID-19 tuvo un gran impacto en el incremento del teletrabajo entre los
cuales se encuentra un cambio en la politica empresarial debido a que se obligdb a muchas
empresas a adoptar el teletrabajo como forma de continuar operando durante los cierres y
restricciones de movimiento. En Europa quienes experimentaron el teletrabajo por primera vez
durante la pandemia informaron que era una experiencia positiva y, también informaron que el
teletrabajo mejor6 su calidad de vida y su capacidad para equilibrar las demandas laborales y

personales (Alipour et al., 2021; Rahayu et al., 2021).

En la Unién Europea debido a la pandemia ya mencionada, con una tasa del 25% en
2020 en comparacion con el 8% en 2019, ante este incremento los trabajadores que informaron
una mejor calidad de vida y menos estrés eran los que trabajaban a tiempo parcial en la oficina
y a tiempo parcial en casa. (Adi, 2020; Marroquin, 2020). También, en Estados Unidos la
adopcion del teletrabajo durante la pandemia aumenté considerablemente la productividad, la

satisfaccion laboral y la salud mental de los teletrabajadores (Sanchez-Toledo, 2021).

En la regiébn de América Latina, el teletrabajo ha experimentado un crecimiento notable,
siendo especialmente significativo en naciones como México, Brasil, Argentina, Chile y
Colombia. Este aumento se atribuye al uso intensivo de las TIC, asi como a la necesidad de
minimizar costos y maximizar la productividad. En Brasil, esta modalidad laboral se ha
practicado desde hace mas de dos décadas. En Argentina, se registra mas de un millén de
personas en teletrabajo, mientras que Brasil supera los 20 millones. En México, la cifra alcanza
los 2.6 millones, en Chile medio millon y en Colombia se contabilizan 122 mil teletrabajadores
como se observa en la Tabla 2.3 (ITALAC, 2017).
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Comparacion de aspectos legales del teletrabajo
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Aspectos México Colombia Chile  Argentina Brasil
Si. Reformado
L desde 2012. Si, teletrabajo y

Definicion de Trabajo a Si Si Si trabajo a
teletrabajo . . . .

distancia'y distancia.

Teletrabajo

Tema no ~ Si, una
Derecho a la especifico iniciativa de
d . dentro de la Ley aprobada Si Si Si
esconexion N
regulacion el 24 de marzo
actual de 2021

Antecedentes en riesgos . . . .
laborales en teletrabajo No Si Si Si S
Modalidad de . . . .
contratacion No Si Si Si Si, no detallada.
Progresos en la
normativa sobre riesgos  Si, se precisa al
laborales en el contexto  teletrabajo y la Si Si Si Si

forma de
relacion laboral

de teletrabajo debido a
la pandemia de
COVID-19

Nota: Elaborado a partir de Pefia (2021).

Asi, en Argentina, los detalles del teletrabajo se definen y se rigen bajo la ley del 25 de
junio de 2020 sobre el régimen legal del contrato de teletrabajo. Y es importante porque esta
ley abarca varios aspectos, como son las limitaciones en la duracién de la jornada laboral, la
desconexion digital, horarios que consideren las responsabilidades de cuidado, asegurar la
voluntariedad y la posibilidad de revertir al trabajo presencial, la provisiébn de herramientas de
trabajo, el reembolso de gastos, la formacion a cargo del empleador, supervisién y privacidad,
proteccion de datos laborales, supervision de las prestaciones transfronterizas, garantia de
derechos colectivos y representacién sindical, asi como la inclusién de nuevas enfermedades
profesionales y accidentes relacionados con el teletrabajo. En Chile, la Ley 21220 identifica
riesgos asociados al teletrabajo y busca mitigarlos mediante modificaciones al cédigo del

trabajo, afiadiendo un nuevo capitulo dedicado al trabajo a distancia y teletrabajo (Pefia, 2021).

Por ultimo, ha cambiado la percepcion del trabajo a distancia, antes visto como algo

poco comun o incluso desconfiable. Ahora se ha visto como una alternativa viable y efectiva
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para muchas empresas y empleados (Ramos et al., 2020). Ante esto, Charalampous et al.,
(2020) encuentran que el teletrabajo durante la pandemia se asocio con niveles mas bajos de
estrés laboral y mejores resultados en la salud mental. También se encontr6 que los
trabajadores que trabajan més horas desde casa tenian una mayor satisfaccion laboral. Por
otro lado, Ng et al., (2021) encontraron que el teletrabajo durante la pandemia se asoci6 con
niveles mas altos de agotamiento emocional y menor satisfaccion laboral. Sin embargo,

también se encontré que el teletrabajo mejord la flexibilidad y el desempefio laboral.

2.2.2. Conceptualizacion internacional del teletrabajo

El teletrabajo es una modalidad laboral que surge en EE. UU. durante la crisis del petréleo y
en 1973. El profesor Jack Nilles fue el precursor en el estudio de la relacién entre las TIC y el
trabajo remoto, con el objetivo de mejorar las practicas empresariales a nivel internacional,
generando ahorros y optimizando la productividad y, sus investigaciones demostraron un
incremento en el desempefio de los trabajadores que laboran de forma remota.(Messenger y
Gschwind, 2016).

En la evolucion del teletrabajo, este enfoque ha sido ampliamente adoptado en naciones
desarrolladas, donde se observan beneficios tangibles para las organizaciones y sus
empleados. Se destaca la variedad de términos en inglés utilizados para describir trabajos
descentralizados que utilizan las TIC, como son homeworking, home office, remote work, y
otros, pero en el contexto académico, telework y telecommuting son los mas prevalentes
(Martinez, 2012). El teletrabajo, como concepto, no tiene una definiciébn universal ante esta
situacion investigaciones de Sumita y Fang (2014), Ahumada (2017); Aquije (2018), Miller y
Niessen, (2019) cominmente se refieren a esta modalidad de empleo como el trabajo realizado
fuera de un espacio de trabajo convencional, utilizando TIC e internet para la comunicacion.
Este entendimiento del teletrabajo destaca su amplitud y la falta de un consenso global sobre

su definicién exacta.

Las conceptualizaciones del teletrabajo van dependiendo de la etapa de evolucion
historica que se vivié en su momento, de acuerdo con Lépez y Osuna (2021) han encontrado
que el teletrabajo ha tenido cuatro etapas que marcan una caracteristica clave en la evolucién

de su conceptualizacion como se muestra en la Tabla. 2.3.
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Tabla 2.3.
Etapas del teletrabajo
Etapa Afio de Inicio Caracteristicas Clave
Primera Etapa Afios setenta -Crisis del petroleo
Segunda Etapa Afios ochenta -Aparicion de la computadora
Tercera Etapa Afios noventa -Auge de Internet

-Llegada de tabletas, moviles y

Cuarta Etapa Siglo XXI virtualizacion de escritorios

Nota: Elaborado a partir de Lépez y Osuna (2021).

Respecto las conceptualizaciones del teletrabajo, la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2021) conceptualiza el teletrabajo como: "una forma de trabajo a distancia en la
que el trabajo se realiza en un lugar diferente al de la oficina central o lugar de trabajo habitual,
utilizando tecnologias de la informacién y la comunicacién para mantener la conexién con la
empresa o empleador" (p.3). Por su parte, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU)
sefala que el teletrabajo se refiere a una modalidad laboral en la cual las actividades se llevan
a cabo en ubicaciones distintas al entorno fisico de la oficina o lugar de trabajo convencional,
utilizando las TIC para mantener la conexién con la empresa o empleador. También, la
Organizaciéon para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE) define el teletrabajo
como una forma de trabajo que se realiza fuera del lugar de trabajo habitual, en la cual se
establece una conexién constante con la organizacién o empleador a través de las TIC. (OCDE,
2020).

Segun Miller y Niessen (2019) en los entornos de trabajo modernos, la tecnologia
conduce a una accesibilidad constante y permite a los empleados trabajar desde casi cualquier
lugar y en cualquier momento. Dado que esto puede generar tanto oportunidades como
riesgos. Por lo anterior, en el ambito del teletrabajo es fundamental distinguir entre el concepto
tradicional de trabajar desde casa utilizando las TIC y, la nocién mas avanzada de equipos
virtuales. Esta Ultima se refiere a la creacion de grupos de trabajo distribuidos geograficamente,
gue emplean tecnologias avanzadas para colaborar y ejecutar tareas. Esta diferenciacion,
propuesta por Gonzalez et al., (2016), quienes resaltan la evolucion del teletrabajo hacia formas
de colaboracién mas complejas y distribuidas, lo que demuestra un avance significativo en la

forma de entender y aplicar el trabajo remoto en contextos organizacionales modernos.
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2.2.3. Diferencia entre teletrabajo y home office

El teletrabajo para Allen et al., (2015) presenta una metodologia de trabajo que faculta a los
trabajadores para llevar a cabo sus obligaciones y tareas mas alla de las locaciones fisicas
corporativas, es una modalidad de trabajo en la que el trabajador puede realizar sus actividades
laborales desde cualquier lugar como cafeterias, espacios de coworking, bibliotecas o cualquier
otro lugar con acceso a internet, no necesariamente desde su hogar. Esta modalidad puede
incluirse en el contrato laboral y puede ser total o parcial, en la que el empleado esta obligado
a realizar la misma cantidad de horas y actividades que si estuviera operando de manera
presencial, incluye tanto a empleados de tiempo completo como a contratistas o trabajadores
independientes.

Por otro lado, para Aquije (2018) el home office es una terminologia anglosajona que
se refiere especificamente al trabajo realizado desde el hogar que, a diferencia del teletrabajo,
en esta modalidad el empleador no ejerce control total sobre los horarios de trabajo del
empleado y no esté incluida en la normativa de la Ley Federal del Trabajo y, aunque el home
office es una forma de teletrabajo, su alcance es mas limitado, ya que se centra exclusivamente
en el trabajo desde casa. Las distinciones principales radican en, primero, la ubicacion, que
constituye la diferencia mas notoria entre el teletrabajo y el home office. El teletrabajo se
caracteriza por la posibilidad de llevarse a cabo desde cualquier sitio fuera de las oficinas de la
empresa, mientras que el trabajo desde casa se circunscribe exclusivamente a la residencia
del trabajador. Y, en segundo lugar, en lo que respecta a la flexibilidad, el teletrabajo
proporciona una mayor amplitud en cuanto a la eleccion del lugar de trabajo, en algunos casos
se permite laborar desde distintas ubicaciones. En contraste, el home office se enfoca
especificamente en la realizacion de labores desde el domicilio del empleado, lo cual puede

resultar en una menor flexibilidad en este aspecto (Aquije, 2018).

Aunque los términos teletrabajo y home office ambas implican el uso de las TIC a
menudo se usan indistintamente, el teletrabajo se refiere a un enfoque que permite tener una
relacion laboral formal sin estar fisicamente en la empresa, y cuando se refiere a home office

es una forma especifica de trabajo que se realiza exclusivamente desde el hogar del empleado.
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2.2.4. Beneficios y desventajas del teletrabajo

Aunque el teletrabajo facilita la adopcion de enfoques de gestion innovadores como la
descentralizacién en contraposicion a la centralizacién, existen diversas posturas en cuanto a
esta forma de trabajo. Desde diferentes 4ngulos se han destacado numerosas ventajas de esta
modalidad, tanto para los empleados, las empresas, como para la sociedad en su conjunto. Se
argumenta que el teletrabajo impacta positivamente en la eficiencia organizacional,
contribuyendo a la disminucion del absentismo laboral (Messenger y Gschwind, 2016), a la
reduccion de la tendencia a cambiar de empleo y, de manera recurrente, se sefiala la evidencia
encontrada sobre el aumento de la productividad de los teletrabajadores (Baruch, 2001;
Davidescu et al., 2020; Ulate-Araya, 2020; Rahayu et al., 2021).

De los beneficios para empleados y empresas, muchos empleados han encontrado
beneficios en el trabajo a distancia, como la flexibilidad y el ahorro de tiempo y dinero en
desplazamientos. Las empresas también pueden obtener beneficios como la reduccion de
costos en oficinas y la posibilidad de contratar a personas en cualquier lugar del mundo
(Gutiérrez, 2020). Sin embargo, en el estudio de Hanson y Madsen (2020), se encontrd que el
teletrabajo durante la pandemia de COVID-19 se asoci6 con una mayor carga de trabajo, un
mayor aislamiento social y un mayor riesgo de agotamiento emocional. El beneficio y
desventajas del teletrabajo se analiza desde tres perspectivas, la primera es la empresa, la

segunda el trabajador y por ultimo la sociedad (véase Tabla 2.4).

Desde el punto de vista social, se destaca la disminucién del trafico en las metropolis,
lo que conlleva un efecto benéfico para el ambiente, la movilidad urbana y los niveles de ruido
(Bapuji et al.,, 2020). Ademas, el teletrabajo brinda facilidades para que personas con
discapacidad fisica o responsabilidades de cuidado familiar puedan acceder al mercado laboral
(Weitzer et al., 2021). Otro beneficio notable es el impulso al empleo en ciudades rurales o

turisticas.
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Tabla 2.4.

Perspectivas de los beneficios del teletrabajo

Empresa

— Aumento en la eficiencia laboral originado por la reduccion del tiempo no productivo,
menor tiempo en desplazamientos y una disminucién en las tasas de inasistencia.

— Reduccidn de los gastos en arrendamiento de espacios para oficinas.

— Disminucion de los costos asociados a la dotacion de los lugares de trabajo.

— Atraccion y retencion de empleados con alta cualificacion.

— Mejora en la satisfaccion en el trabajo y en el fortalecimiento de las habilidades
organizacionales.

— Agilizacién de los procesos y potenciacion de la imagen de la empresa.

— Gestion descentralizada y mayor compromiso hacia la empresa.

Trabajador

— Entorno laboral mas sereno en el hogar.
— Disminucién de gastos y tiempo en los trayectos hogar-trabajo.
— Economia en costos de uniforme o ropa para el trabajo.
— Equilibrio entre la vida profesional y personal.
— Satisfaccion en el trabajo y reduccion del estrés.
— Flexibilidad en los horarios de trabajo.
— Mejor nutricién.
— Mayor autonomia y fomento de la interaccion familiar
Sociedad

— Disminucién del trafico vehicular (menor contaminacion atmosférica, reduccion
de ruido y ahorro de energia).
— Disminucidn en el consumo de papel.

— Creacion de oportunidades de empleo para grupos vulnerables y residentes de areas
rurales.

Nota: Elaborado a partir de datos de Ahumada (2017); Aquije (2018); Cifuentes y Londofio (2020);
Messenger y Gschwind (2016); Moya (2020) (Pérez et al., 2002) y Gutiérrez (2020).

Por otro lado, las desventajas del teletrabajo estan vinculadas con el aislamiento social
y la reduccion de la visibilidad del teletrabajador dentro de la organizacion, la intensificacion del
trabajo, la fragmentacion de las redes sociales corporativas, entre otros (Peralta et al., 2019).
Esto conduce a una menor oportunidad para el intercambio informal de informacion y la
creacion de conexiones profesionales espontdneas, un factor clave para la cohesion
organizacional. Una solucion a estos problemas es la implementacion de un modelo de
teletrabajo hibrido o parcial, que mejore la productividad sin sacrificar las relaciones

interpersonales esenciales o generar sensaciones de exclusion social.



40

Segun Raso (2017), la principal dificultad del teletrabajo, ademas del aislamiento del
trabajador, es la pérdida de control sobre el mismo, ademas, surgen desafios en la gestion del
tiempo y la concentracion mientras se cuida de nifios u otros familiares. Lo que coincide con
Moya (2020), quien sostiene que la integracion de trabajo y vida familiar en el mismo espacio,
puede llevar a multiples interrupciones. Ante esto, la separacion fisica inherente al teletrabajo
también genera desafios en la supervision directa, afectando la coordinacion, la comunicacion
y la retroalimentacion. Estas desventajas se analizan también desde la perspectiva de las

empresas, los empleados y la sociedad (véase Tabla 2.5).

Tabla 2.5.
Perspectivas de las desventajas y riesgos del teletrabajo

Empresa

— Aumento en los gastos de adecuacion para el teletrabajo.

— Riesgos para preservar la confidencialidad de los datos.

— Menor supervision directa sobre el personal.

— Ladispersion geografica de los empleados puede llevar a una disminucion de la
imagen de la empresa y una posible disminucién de la lealtad.

— Problemas con la evaluacion del desempefio laboral.

— Comunicacién restringida entre la organizacion y los teletrabajadores.

— Disminucién de la conexion del empleado con la cultura de la empresa.

— Disminucidn en la transferencia de conocimientos.

Empleados

— Reduccion en la interaccion entre miembros de la empresa.

— Retos para distinguir entre responsabilidades laborales y familiares.

— Propensién a extender la jornada de trabajo en casa.

— Complicaciones relacionadas con el consumo excesivo de café, alcohol y tabaco.
— Aislamiento tanto social como profesional.

— Disminucién de la presencia y reconocimiento dentro de la empresa.

— Oportunidades de avance laboral limitadas.

— Inconvenientes ergonémicos en el &rea de trabajo.

Sociedad

— Transferencia de gastos operacionales a los trabajadores y espacios publicos

Nota: Elaborada a partir de Ahumada (2017); Aquije (2018); 2020); Messenger y Gschwind (2016);
Moya (2020); Bapuiji et al. (2020); Kazekami (2020); Weitzer et al. (2021)
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Messenger y Gschwind (2016), consideran gue el teletrabajo se ha visto como un riesgo
para el desempefio laboral, debido a su influencia adversa en la seguridad laboral de los
empleados y en sus posibilidades de crecimiento profesional. Asi, entre los retos asociados a
la implementacion de programas de teletrabajo se encuentran aquellos vinculados a la
coordinacion y estructuracion del trabajo. Al respecto Kazekami (2020) sefiala que una de las
principales inquietudes de los gerentes a cargo de teletrabajadores es establecer un método

efectivo para evaluar su desempeiio.

Finalmente, el teletrabajo se relaciona con las expectativas laborales y la dificultad para
establecer limites adecuados a las responsabilidades pueden generar malestar en los
empleados, ademas de la ansiedad y presion que experimentan al responder a demandas
excesivas debido a la inmediatez de las comunicaciones electrénicas (Rahayu et al., 2021).

2.2.5. Obligaciones del empleador y el teletrabajador

Toda responsabilidad con lleva obligaciones y, para ser clasificado como teletrabajo, las tareas
relacionadas con el empleo deben llevarse a cabo en més del 40% del tiempo en la residencia
del empleado. Como aclaracién, no se considera teletrabajo aquellas labores que se ejecuten

de manera ocasional o irregular.

Se establece que las condiciones laborales deben documentarse por escrito a través
de un contrato, enfatizando particularmente la definicion explicita de la indole y
especificaciones del trabajo, el equipo y materiales necesarios, los métodos de comunicacién
y supervision entre las partes involucradas, ademas de la duracién y organizacion de los
horarios de trabajo, entre otros aspectos. La incorporacion del teletrabajo, conforme a la Ley
Federal del Trabajo (LFT, 2021), implica nuevas responsabilidades tanto para el empleador
como para el empleado (véase la Tabla 2.6).



Tabla 2.6.
Obligaciones del empleador
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Area

Descripcion

Provision de Equipo:
Pago de salarios

Cobertura de Costos:

Registro de insumos
Seguridad de Datos
Derecho a la desconexion
Seguridad social

Capacitacién y asesoria

Entrega y mantenimiento del equipo necesario para el teletrabajo, como
computadoras y mobiliario ergonémico.

Garantizar la remuneracion puntual de los trabajadores.

Asuncion de los gastos relacionados con servicios de telecomunicaciones
y electricidad.

Llevar un control adecuado de los materiales suministrados a los
empleados.

Implementar medidas para proteger la informacion y datos manejados.

Respetar el tiempo de descanso de los trabajadores fuera de su jornada
laboral.

Inscripcion de los trabajadores en el sistema de seguridad social.

Proporcionar formacion para la adaptacion al teletrabajo y el uso
eficiente de tecnologias.

Nota: Elaborado a partir de Pefia (2021); Peralta et al. (2019); Raso (2017).

Estas obligaciones del empleador en el teletrabajo tienen como objetivo garantizar el

bienestar de los empleados, asegurar el cumplimiento de sus derechos laborales y mantener

un ambiente laboral eficiente y seguro. Esto contribuye a mejorar el desempefio, la satisfaccion

laboral y el éxito a largo plazo de las estrategias empresariales.

Como se puede ver, es fundamental que los empleadores estén conscientes de estas

responsabilidades y se esfuercen por cumplirlas para garantizar una experiencia de teletrabajo

exitosa y sostenible. En el mismo sentido, el trabajador en modalidad de teletrabajo también

tiene obligaciones hacia la empresa (véase Tabla 2.7).
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Tabla 2.7.
Obligaciones del trabajador

Area Descripcion

Cuidado de los equipos y materiales proporcionados por el
empleador.

Reporte de gastos relacionados con telecomunicaciones y
electricidad.

Mantenimiento de Equipos:

Informar costos

Cumplimiento de Normativas de Adhesion a las politicas de seguridad y salud laboral.

Seguridad:
Supervisién de actividades Uso de herramientas para monitorear el trabajo.
Proteccién de datos Seguir las politicas de privacidad y manejo de informacion.

Nota: Elaborado a partir de Pefia (2021); Raso (2017); Reynoso (2021).

En México, el teletrabajo se implementa en las empresas a través de diversos
esquemas, se practica tanto bajo relaciones laborales subordinadas como auténomas, con
contratos definidos, a tiempo parcial o incluso sin contrato. Esta investigacion se adopta para
mejorar la calidad de vida gracias a la flexibilidad horaria que ofrece, 0, en algunos casos, como
una opcioén limitada que el trabajador elige por falta de mejores oportunidades laborales, segun
lo indica Raso (2017).

2.2.6. Regulacion internacional del teletrabajo

El teletrabajo ha experimentado un crecimiento significativo impulsado en parte por
avances tecnoldgicos y la necesidad de adaptarse a circunstancias como la pandemia de
COVID-19. Este cambio en las dinAmicas laborales ha llevado a la necesidad de regulacién y
normativas que aborden los derechos y responsabilidades tanto de los empleados como de los
empleadores. En este contexto, el andlisis de las regulaciones internacionales del teletrabajo
es fundamental para comprender el marco en el cual se desenvuelve esta modalidad laboral.
A nivel internacional, distintos organismos y paises han establecido normativas para regular el
teletrabajo, buscando garantizar los derechos de los trabajadores y establecer directrices claras
para las empresas como lo enmarcan Messenger et al., (2017), para ello es fundamental
examinar la regulacién internacional del teletrabajo, ya que esto puede tener un impacto directo
en el desempefio laboral de los teletrabajadores en el sector de tecnologia y servicios

empresariales en México .
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La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ha sido pionera en la promocion de
directrices para el teletrabajo. En su informe "Telework in the 21st century” (2019), destaca la
importancia de garantizar que el teletrabajo sea voluntario, manteniendo los mismos derechos
gue tienen los trabajadores presenciales, esto incluye el derecho a desconectar y a tener
horarios de trabajo claramente definidos (Messenger, 2019). Por otra parte, la Unién Europea
(UE) ha implementado regulaciones para el teletrabajo a través de acuerdos marco, como el
Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo desde el 2002 y ha emitido directivas que abordan
el teletrabajo, incluida la Directiva 2019/1152 sobre la conciliacion de la vida familiar y laboral
de los progenitores y cuidadores. Estas directivas tienen un impacto directo en la regulacion
del teletrabajo en los estados miembros en cuanto a la salud y seguridad, privacidad y
proteccién de datos, y equipamiento y asistencia técnica para los teletrabajadores (Gémez,
2021).

En Estados Unidos, el teletrabajo se rige por varias leyes federales, incluyendo la Ley
de Flexibilidad Familiar y Trabajo (Family and Work Flexibility Act). Esta ley, aunque no
especificamente dirigida al teletrabajo, establece directrices para flexibilizar los horarios
laborales y se ha utilizado para fundamentar politicas de teletrabajo (Pinto y Mufioz, 2020).
Otro pais que se ha destacado en el area de teletrabajo es Australia, el cual ha adoptado el
Fair Work Act 2009, que proporciona una base legal para el teletrabajo, asegurando que los
trabajadores a distancia tengan los mismos derechos y protecciones que los trabajadores
presenciales, incluyendo condiciones de trabajo seguras y saludables (Schofield-Georgeson,
2022).

En el &mbito global, las normativas sobre teletrabajo han evolucionado para adaptarse
a las nuevas realidades laborales, especialmente en el sector tecnoldgico y de servicios
empresariales. En México también se han propuesto iniciativas a la Ley Federal del Trabajo
para regular el teletrabajo. Con estas regulaciones internacionales en materia de teletrabajo
son un componente vital para asegurar equilibrar los derechos y deberes tanto de empleadores

como de empleados.
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2.2.7. Laregulacion del teletrabajo en México

En un periodo inferior a cinco afios, el panorama laboral ha experimentado transformaciones
significativas, esta evolucion se atribuye parcialmente a la irrupcion de la pandemia de COVID-
19, la cual cuestion6 las metodologias convencionales utilizadas en el ambito empresarial.
Igualmente, se vincula a las modificaciones en la Ley Federal del Trabajo y a la actualizacion
de los marcos regulatorios, como indica Gémez (2020). En México, el concepto de teletrabajo
ha sido abordado y definido por organismos e instituciones oficiales. Uno de los documentos
oficiales clave que define y regula el teletrabajo en México es la Ley Federal del Trabajo (LFT).
En su reforma de 2012, la LFT introdujo el término trabajo a domicilio y, en su reforma de 2021,
se incluy6 el teletrabajo como una modalidad de trabajo a domicilio.

Para conceptualizar legalmente, acorde con el articulo 311 de la Ley Federal del Trabajo en

México (LFT, 2021), se entiende por teletrabajo lo siguiente:

Trabajo a domicilio es el que se ejecuta habitualmente para un patrén, en el domicilio
del trabajador o en un local libremente elegido por él, sin vigilancia ni direccién inmediata

de quien proporciona el trabajo. (p. 79)
Ademas, el articulo 330-A de la LFT (LFT, 2021) establece:

El teletrabajo es una forma de organizacién laboral subordinada que consiste en el
desempefio de actividades remuneradas, en lugares distintos al establecimiento o
establecimientos del patrén, por lo que no se requiere la presencia fisica de la persona
trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo, en el centro de trabajo, utilizando
primordialmente las tecnologias de la informacién y comunicacién, para el contacto y

mando entre la persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo y el patrén. (p. 82)

Es importante sefialar que la legislacion vigente estipula que no se califica como
teletrabajo aquellas actividades que se realicen de manera ocasional o esporadica. Solamente
se considera teletrabajo cuando las tareas laborales se desempefian mas de cuarenta por
ciento del tiempo en el domicilio del trabajador (LFT, 2021). También, la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social (STPS, 2020) ha abordado el concepto de teletrabajo en sus documentos

oficiales y define el teletrabajo como:
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El teletrabajo es la manera de realizar el trabajo a distancia utilizando las ventajas de
las tecnologias de la informacién y la comunicacion. De manera habitual, este puede
realizarse en el domicilio del trabajador, pero también puede alternarse entre la casa y
la oficina. (p. 3)

La STPS estima que en México hay alrededor de 13 millones de personas que estan en
posibilidades de hacer teletrabajo una modalidad que cobrd relevancia a partir del 2020
(Lozano, 2020). En la legislacion de México, se introdujo la NOM-035, una normativa enfocada
en combatir el estrés laboral, establecida en 2018 por la STPS. Este reglamento exige a todos
los centros de trabajo en el pais la prevencion e identificacién de riesgos psicosociales y de
violencia laboral. Entré en vigor el 23 de octubre de 2019 y su aplicacion ha sido gradual. La
NOM-035 tiene como objetivo que las empresas fomenten un ambiente laboral centrado en el
bienestar de sus colaboradores, mediante la implementacion de politicas organizacionales
(DOF, 2021).

2.2.8. La NOM-037 y los riesgos laborales del teletrabajo

En México, la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social (STPS) es la institucion encargada de
establecer y supervisar las politicas y normas en materia de seguridad y salud en el trabajo.
Las Normas Oficiales Mexicanas (NOM) son un conjunto de regulaciones técnicas que tienen
como objetivo establecer los lineamientos y requisitos minimos para la prevencion y control de
riesgos laborales, asi como garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables para los

empleados (Raso, 2017).

Acorde con la Tabla 2.8, se presenta la normatividad mas importante de México
relacionada con el teletrabajo, ajustada al tipo de contratacién, derechos y prestaciones, cabe
aclarar, las NOM-035 y la Guia para la Implementacion del teletrabajo estan relacionados con
la seguridad y salud en el trabajo. Actualmente, la NOM-037 con la Comisién de Seguridad e
Higiene de las empresas adquiere con un rol mas activo en verificar que el aspirante o

teletrabajador cuenta con las condiciones adecuadas para esta modalidad.
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Tabla 2.8.
Evolucion de la normatividad del teletrabajo en México

Norma Aporte
NORMA Oficial Mexicana
NOM-030-STPS-2009.
NORMA Oficial Mexicana
NOM-019-STPS-2011.

REGLAMENTO Federal de Seguridad vy
Salud en el Trabajo, Lineamientos técnicos
de seguridad sanitaria en el entorno laboral.

NOM 035. STPS 2018.
NOM 037 STPS 2022.

Guia para la implementacion del teletrabajo
en los centros de trabajo en el marco de las
acciones para enfrentar el COVID-19

Nota: Elaborado con datos de Pefia (2021).

Establece directrices de seguridad y salud en el trabajo.

Enfoca en la seguridad sanitaria en el entorno laboral.

Tiene por objeto establecer las disposiciones en materia
de seguridad y salud en el Trabajo, es decir, Aborda
riesgos psicosociales en el trabajo.

Regula especificamente el teletrabajo.

Proporciona pautas para implementar el teletrabajo
durante la pandemia.

La Norma Oficial Mexicana NOM-037-STPS-2023, emitida el 8 de junio de 2023, tiene
como propoésito definir las condiciones de seguridad y bienestar para los trabajadores que se
desempefian en régimen de teletrabajo. Su objetivo es la prevencién de accidentes y
enfermedades, asi como fomentar un ambiente de trabajo seguro y sano (DOF, 2023). Esta
normativa es de obligado cumplimiento para todos los lugares de trabajo que dispongan de
personal en teletrabajo, es decir, aquellos que realicen mas del 40% de su jornada laboral de

forma remota.

Segun la Norma Oficial Mexicana NOM-037-STPS-2023, el teletrabajo se define como
"la forma de organizacion laboral subordinada que consiste en el desempefio de actividades
remuneradas, en lugares distintos al establecimiento o establecimientos del patron, mediante
el uso de tecnologias de la informacién y comunicacién" (DOF, 2022, p. 3). La normativa
especifica los criterios de seguridad y bienestar para empleados en modalidad de teletrabajo,
enfocandose en la prevencion de incidentes y afecciones, ademéas de impulsar un ambiente

laboral protegido y propicio para la salud.

Algunos de los aspectos mas relevantes que se incluyen son:

a) Responsabilidades del patron en donde El empleador tiene el deber de mantener en

buen estado los equipos y mobiliario ergonémico proporcionados para el teletrabajo,
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ademas de cumplir con las normativas de seguridad y salud laboral, incluyendo la
realizacion de exdmenes médicos conforme a la NOM-030-STPS-2009.

b) Condiciones de seguridad y salud, para lo cual, la normativa especifica las condiciones
de seguridad y salud en los lugares donde se realiza el teletrabajo, buscando fomentar

un ambiente laboral seguro y saludable.

c) Politica de teletrabajo establecida por el empleador acorde con los lineamientos de la

normativa vigente.

d) Proteccién de datos e informacién debido a que ahora la norma establece politicas y
mecanismos para la proteccion de datos e informacién, asi como restricciones sobre su

uso y almacenamiento.

e) Supervision por la STPS, ésta secretaria supervisara el cumplimiento de la normativa a

través de sus servicios de inspeccion y supervision.

La politica de teletrabajo incluye medidas de perspectiva de género, asegurando tiempo
para la lactancia materna. Otro aspecto es que se exige a los empleadores mantener la
confidencialidad de la lista de empleados en teletrabajo y los trabajadores deben notificar al
empleador sobre cualquier cambio de domicilio relacionado con su espacio de trabajo. Ademas,
se expande la definicion de accidente laboral para abarcar incidentes ocurridos en trayectos
hacia o entre los lugares de trabajo designados, o en el centro de trabajo, relacionados con la

actividad laboral.

Aunque la normativa indica que los empleadores deben proporcionar a los
teletrabajadores los recursos necesarios para sus labores a distancia, no define un monto
especifico que las empresas deban asignar para gastos de electricidad e internet. Muchas
organizaciones estan reconociendo el valor del teletrabajo y el modelo hibrido, tanto que el
46% de los trabajadores mexicanos opta por una modalidad hibrida(Reynoso, 2021). A pesar
de los progresos en la regulacién laboral, adin quedan aspectos por normar. Sin embargo, estos
cambios representan avances significativos hacia un mejor rendimiento laboral y bienestar

fisico y mental de los trabajadores.
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2.2.9. Consideraciones fiscales del teletrabajo

El Cdadigo Fiscal de la Federacion (CFF) es una ley federal mexicana que establece las reglas
basicas para la recaudacién y administracién de impuestos por parte de la autoridad fiscal
mexicana (SAT). Si bien no aborda especificamente el teletrabajo, si incluye disposiciones
relacionadas con las obligaciones fiscales tanto para los empleadores como para los
empleados, que pueden aplicarse a los teletrabajadores (CFF, 2021). Para los fines de esta
investigacion, el Codigo Fiscal de la Federacion no parece brindar informacion especifica
relacionada con el teletrabajo en México. Sin embargo, si incluye disposiciones relacionadas
con las obligaciones tributarias de los empleadores y empleados que pueden aplicarse a los
teletrabajadores.

2.2.10. Dimensiones del teletrabajo

El teletrabajo es una forma de trabajo que se ha vuelto cada vez mas popular en los Ultimos
afos, especialmente debido a la pandemia de COVID-19. Para comprender mejor este
fendmeno, se han identificado diferentes categorias que pueden afectar la efectividad y el
bienestar de los trabajadores que trabajan a distancia. La primera dimensién es la
voluntariedad, que se refiere al grado en que el teletrabajo es una eleccion voluntaria de los
trabajadores (Tammy D. Allen et al., 2015). La voluntariedad del teletrabajo puede influir en la

motivacién y el compromiso de los trabajadores.

Otra dimension es la infraestructura, que se refiere a los recursos tecnoldgicos y de
comunicacion necesarios para llevar a cabo el trabajo a distancia de manera efectiva
(Gajendran y Harrison, 2007). La calidad y disponibilidad de la infraestructura pueden afectar
la eficacia y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Por ultimo la dimension organizacional
del teletrabajo se refiere a las politicas, practicas y cultura organizacional que respaldan el
trabajo a distancia (Golden et al., 2008). Esto incluye la politica de teletrabajo de la empresa,
la flexibilidad en los horarios de trabajo y la comunicacion regular con los gerentes y
comparfieros de trabajo. La falta de apoyo organizacional para el teletrabajo puede conducir a

sentimientos de aislamiento y falta de conexion con la empresa.

Las dimensiones voluntariedad, infraestructura, organizacional y personal son

importantes para comprender y abordar el teletrabajo de manera efectiva. La atencion a estas
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dimensiones puede ayudan a promover un mejor desempefio laboral y beneficioso para todos
los trabajadores involucrados. Para la presenta investigacion se realiza un estudio con enfoque
mixto en la empresa Oracle de México SA. de CV. La cual cuenta con presencia nacional e
internacional y maneja un significativo porcentaje de trabajadores en modalidad de teletrabajo.

2.3. El desempeifio laboral

El desempefio laboral es una variable critica que mide la efectividad y eficiencia con la que los
empleados realizan sus tareas en el lugar de trabajo, ha sido un area de interés en la
investigacion de la gestion durante décadas (Campbell, 1990). Se estima que en economias
desarrolladas el personal con mayor desempefio cuenta con los salarios mas elevados en las
empresas. Sin olvidar que la entrada al mercado laboral de las generaciones millenials y
centennials marcan una disrupcién con sus nuevas formas de trabajo y su adaptacion nativa a

entornos digitales (Pigini y Staffolani, 2019).

El desempefio laboral del trabajador en modalidad de teletrabajo se esta convirtiendo
en el mayor reto de gestion del siglo XXl y en los paises desarrollados su primer requerimiento
para el éxito econémico, ya que mientras que el activo mas importante de una empresa en el
siglo XX ha sido su equipo de produccion, el activo principal de cualquier organizacién del siglo
XXl seran sus trabajadores (Darceles, 2007).

Como se ha planteado, uno de los problemas existentes del teletrabajo en las
organizaciones consiste en la indefinicion de la tarea. El trabajador sabe qué es lo que tiene
gue conseguir, pero no tiene cerrado el cémo hacerlo, tiene muchas opciones que algunas
incluso no conoce. Porgue el estudio del desempefio laboral en este tipo de empleados tiene
como unidad basica de medida la hora de trabajo. (Van der Meulen et al., 2019). La existencia
de un incremento de teletrabajo a nivel mundial en diferentes sectores empresariales les esta
convirtiendo en profesionales con mas competencias digitales. Con ello, la esperada mejora
del rendimiento que los entornos de trabajo de este tipo deberian tener, no se esta produciendo.
Por lo que una amplia variedad de investigaciones sugieren que los entornos de teletrabajo
requieren de recursos factores diferentes a los del trabajo presencial y sin el manejo adecuado

se esté disminuyendo el desempefio laboral (Bentley et al., 2016).
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El desempefio laboral abarca los comportamientos o acciones que son relevantes para
el cumplimiento de los objetivos organizacionales y se enfoca en las acciones de los empleados
y no en los resultados de estas acciones (Golden y Veiga, 2005). La definicion es mejorada
unos afos después definiendo al desempenio laboral como “una construccion que comprende
comportamientos bajo el control de los trabajadores que contribuyen a las metas
organizacionales” (Golden y Gajendran, 2019, p. 57). Es importante reconocer que el
desempeiio no es un conjunto de comportamientos sino una sumatoria de variables que
determinan los comportamientos. La definicién del desempefio laboral se hace de manera
amplia ya que es un fendbmeno que puede tener variaciones dependiendo del tipo de trabajo

que se realiza (Petcu et al., 2021).

Es importante reconocer que antes del afio 2010 los estudios empiricos se enfocaban,
en gran manera, en el impacto que el teletrabajo podia tener en la productividad de las
organizaciones. Esto era debido a que estudios como el de Criollo, (2020) afirmaban que el
teletrabajo incrementa la productividad de los trabajadores. Sin embargo, los autores
Choudhury et al., (2021) contradicen esta afirmacion resaltando que la productividad no ha sido
profundamente investigada desde la perspectiva econdmica y con su estudio experimental
concluye que cuando las actividades son creativas la productividad aumenta y cuando las
actividades son aburridas la productividad decrece por lo que no se podria generalizar que si

se teletrabaja se es mas productivo.

2.3.1. Desempeiio laboral versus productividad laboral

Para la presente investigacion, se realiz0 una evaluacion exhaustiva de las variables
potenciales a incluir en el analisis. Inicialmente, se contemplé la productividad laboral como un
factor de interés. Sin embargo, tras un cuidadoso andlisis, se decidi6é enfocar el estudio en el
desempenfio laboral en lugar de la productividad. Esta decision se basa en la complejidad
inherente al estudio de la productividad en investigaciones transversales, asi como en las
limitaciones para obtener datos primarios significativos que permitan un andlisis detallado, tal

como lo sefialan Jaafar y Rahim (2022).

Es importante destacar que, aunque la productividad laboral no es el enfoque central

de esta investigacion, su relevancia no se descarta por completo. De hecho, se reconoce que
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existe una conexion intrinseca entre el desempefio laboral y la productividad. Diversos estudios
han explorado esta relacion, sugiriendo que un alto desempefio laboral suele traducirse en una
mayor productividad (Weitzer et al., 2021). Las diferentes investigaciones sobre teletrabajo
realizados en los ultimos afios permiten concluir cémo la tendencia de los estudios que giran
en torno al teletrabajo se enfoca méas en el individuo. El desempefio laboral se considera
entonces, como un indicador que impacta a la organizacion, asi como lo concluye Campbell et
al., (1990), afirmaron que el desempeiio del individuo mejora la productividad de toda la
organizacion. Anteriormente se afirmaba que el teletrabajo mejora la calidad de vida del
teletrabajador, y esto produciria un mejor desempefio, competitividad e innovacién en la

organizacion (Longjun et al., 2021).

En el contexto del teletrabajo, es crucial considerar que el desempeiio laboral puede
estar influenciado tanto por factores individuales como organizacionales. Por un lado, aspectos
personales como las habilidades de autogestion, la adaptabilidad y la motivacién del individuo
juegan un papel importante. Por otro lado, la naturaleza de la empresa ya sea industrial,
comercial, de servicios u otra categoria, puede tener un impacto significativo en cémo el

teletrabajo afecta el desempefio de sus empleados.

Segun Petcu et al. (2021), el teletrabajo puede ofrecer beneficios significativos al
permitir a los empleados determinar su propio ritmo de trabajo, o que potencialmente mejora
su desempefio laboral. Sin embargo, esta modalidad de trabajo también puede presentar
desafios Gnicos. En ciertos contextos, especialmente cuando no se gestionan adecuadamente
los factores organizacionales y personales, el teletrabajo podria percibirse menos como una

oportunidad de flexibilidad y mas como un confinamiento restrictivo.

Esta dualidad subraya la importancia de entender el teletrabajo no solo como una
practica laboral aislada, sino como una integrada dentro de la estructura y cultura
organizacional de la empresa. La forma en que una empresa en el sector de tecnologia y
servicios empresariales implementa y gestiona el teletrabajo puede influir significativamente en
el grado en que este impacta positiva o negativamente en el desempefio laboral de sus
empleados. Esto pone de relieve la necesidad de estudiar el teletrabajo en el marco del Modelo
de Demandas y Recursos Laborales, considerando tanto los factores individuales como los

organizacionales.
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2.3.2. Definicién de desempefio laboral

El concepto de desempefio laboral ha sido un tema central en la literatura de gestién de
recursos humanos y comportamiento organizacional durante décadas. Este concepto ha
evolucionado y se ha enriquecido a medida que los investigadores han explorado diferentes
facetas y dimensiones del desempefio en el lugar de trabajo. Desde las primeras
conceptualizaciones, que se centraban en los comportamientos directamente relacionados con
las tareas, hasta enfoques mas recientes que consideran aspectos como la adaptabilidad, el
liderazgo y el comportamiento (Sanchez et al., 2020).

Tabla 2.9.

Evolucién del concepto desempefio laboral

Autor y Ao Concepto de Desempeiio Laboral
Katzell, R. A.y Guzzo, Se enfocan en la productividad y en la eficiencia de las acciones de los
R. A. (1983) empleados en su trabajo.

Define el desempefio laboral como un conjunto de comportamientos y
Camphbell, J. P. (1990) acciones que los empleados realizan y que estan en linea con los objetivos
de la organizacion.

Introducen el concepto de desempefio contextual, que considera
Borman, W.C.y comportamientos que no estan directamente relacionados con las tareas,
Motowidlo, S.J. (1993)  pero que contribuyen a la efectividad organizacional como ayudar a los
colegas y mostrar iniciativa.
Cardy,R.L.y Proponen que el desempefio laboral debe considerar tanto los resultados
Selvarajan, T. T. (2006)  (qué se logra) como los comportamientos (como se logra).
Incorpora adaptabilidad y proactividad en el desempefio laboral,
Pulakos (2009) destacando la importancia de la capacidad de los empleados para
adaptarse a los cambios y tomar la iniciativa.

Sonnentag, S.,y Frese,  Destacan la importancia de la adaptabilidad y como los empleados ajustan
M. (2012) su comportamiento en respuesta a cambios en el entorno de trabajo.

Nota. Elaborada a partir de (L6pez-Cabarcos et al., 2021; Sanchez et al., 2020).

La Tabla 2.9 se presenta una cronologia de como ha evolucionado el concepto de
desempernio laboral, citando a varios autores destacados y sus respectivas contribuciones en
diferentes momentos en el tiempo. Para esta tesis se define desempefio laboral como el
comportamiento del teletrabajador reflejado en el desempefio de tareas, desempeiio contextual
y comportamiento laboral contraproducente que influyen en la percepcion de productividad del
individuo, e impactan indirectamente en los objetivos de la organizacion (Golden y Gajendran,
2019; Longjun et al., 2021; Ng y Feldman, 2013; Petcu et al., 2021).



2.3.3. Dimensiones del desempefio laboral

De acuerdo con Barrera et al.,, (2021) evaluar el desempefio del trabajador es de gran
importancia, siendo esta una variable dependiente definitiva y su evaluacién es crucial dentro
del campo de la administracion. Los autores mencionan que el andlisis del desempefio de los
trabajadores es relevante para los procesos de compensacion y entrenamiento. También, el
andlisis de los autores es reciente y completo, y define tres dimensiones que se muestran en

la Figura 2.1 que resultan de interés: desempefio de tareas, desempefio contextual y

comportamiento laboral contraproducente.

Figura 2.1.

Dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones del
desempeiio laboral

Nota: Elaborada a partir de Ramos-Villagrasa et al., (2019)

Los autores (Ramos-Villagrasa et al., 2019) recomiendan en su estudio que para la
elaboracion de un instrumento de medicion del desempefio laboral: 1) es importante ser breve

para acortar el tiempo de recoleccion de informacion; 2) generar una evaluacion genérica para

Desempefio de tareas Desempefio contextual Comportamiento laboral
contraproducente
Comportamiento que Comportamiento que
contribuye a la produccién contribuye a los objetivos de Comportamiento voluntario que
de un buen o prestacion la organizacién contribuyendo perjudica el bienestar de la
de un servicio a su entorno social y organizacién
psicolégico
Indicadores como Incluye taras mas alla de Comprende
complementar las tareas las obligaciones comportamiento fuera d la
del trabajo, mantener el laborales, la iniciativa, la tarea, presentismo, quejas,
conocimiento proactividad, la realizar tareas
actualizado, trabajar de cooperacién con otros y incorrectamente a
manera precisa y el entusiasmo. propésito y mal uso de
ordenada privilegios, entre otros
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que pueda ser usada en distintos contextos y trabajos; y 3) realizar un instrumento que

considere las principales dimensiones del desempefio laboral.

El proceso de conceptualizacion es importante para esta investigacion comprender
coémo el desempefio laboral del trabajador es afectado por las fuerzas que se ejercen sobre los

trabajadores en modalidad de teletrabajo. La Figura 2.2 representa inicialmente la relacion de

conceptos de la investigacion.

Figura 2.2.
Relacién del teletrabajo con el desempefio laboral
Voluntariedad 7 ] Desempefio
'. /| de Tareas
!

R . Teletrabai Desempefio Desempefio
nfraestructura eletrabajo Laboral s e
|III Illl'ull

."I Desempefio
Personal r 1 Contraprodu
cente

Comprendiendo las perspectivas del desempario laboral, estudiadas en torno al
teletrabajo, la Figura 2.1, que ilustra la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral se
enriquece significativamente con la literatura presentada en la Teoria Institucional, esta teoria
resalta como las normas y practicas predominantes en un sector, como el de tecnologia y
servicios empresariales, pueden influir en la adopcion y gestion del teletrabajo. Segun Scott,

(2013), las organizaciones operan dentro de un marco institucional que condiciona sus
practicas laborales, incluyendo el teletrabajo.
Y al incorporar elementos de la Teoria de la Contingencia, la cual sugiere que no existe

un enfoque Unico Optimo para organizar una empresa, sino que la estructura organizacional

debe adaptarse al entorno y a las circunstancias especificas de la empresa. En el contexto del
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teletrabajo, esto significa adaptar las practicas laborales a las caracteristicas particulares de la
empresa y de sus empleados, lo que puede impactar directamente en el desempefio laboral
(McAdam et al., 2016).

También, otra relacion entre las variables de estudio se realiza a partir del Modelo DRL,
el cual es particularmente relevante para analizar como el teletrabajo afecta el desempefio
laboral. Segun este enfoque, las demandas y recursos laborales disponibles en la modalidad
de teletrabajo pueden influir en el bienestar y la productividad de los trabajadores. El teletrabajo
puede alterar tanto las demandas (carga de trabajo, complejidad de las tareas) como los
recursos (como el apoyo social, la autonomia) disponibles para los empleados (Bakker, 2017).

2.3.4. Modelos para analizar el desempefio laboral

La existencia de diferentes modelos de andlisis del desemperio laboral se debe a la complejidad
del concepto de desempefio laboral y a la necesidad de evaluar multiples dimensiones de este.
Ademas, cada modelo puede estar influenciado por diversos factores, como la cultura
organizacional, el sector econdmico y la tecnologia disponible. En este sentido, la eleccién del
modelo adecuado debe basarse en los objetivos y necesidades especificas de cada
organizacion y trabajador (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

Un estudio de Sanchez et al., (2020) analizan la importancia de los modelos de
evaluacion del desempefio laboral en la gestion de recursos humanos y su relacién con el
rendimiento y la satisfaccion laboral, los autores sefialan que los modelos de evaluacién del
desempenfio laboral se han desarrollado en respuesta a la necesidad de evaluar multiples
dimensiones del desempefio laboral, tales como la productividad, la calidad del trabajo y la
satisfaccion laboral. Otro estudio de Kuvaas y Dysvik (2009) destaca la importancia de utilizar
diferentes modelos de evaluacién del desempefio laboral para promover la motivaciéon y el
compromiso de los trabajadores. Los autores sefialan que los modelos de evaluacion del
desempefio laboral deben adaptarse a las necesidades especificas de cada organizacion y

trabajador para promover la motivacion y el compromiso.

Como se observa en la Tabla 2.10 la existencia de diferentes modelos de analisis del
desempefio laboral se debe a la complejidad y multidimensionalidad del fenémeno del

desempefio laboral, asi como a la influencia de factores como la cultura organizacional, el
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sector economico, el tipo de trabajo y la tecnologia disponible. La eleccion del modelo

adecuado para la presente investigacion corresponde al Modelo de Demandas y Recursos

Laborales, es relevante para entender la relacion entre el teletrabajo y la salud, el bienestar y

el desemperio de los trabajadores. Los recursos laborales como la autonomia, el apoyo social

y la flexibilidad pueden ayudar a los trabajadores a lidiar con las demandas del teletrabajo,

reducir el estrés y mejorar su bienestar y su desempefio laboral.

A continuacién, en la Tabla 2.10 se explican los principales modelos utilizados para

medir el desempeiio laboral con el teletrabajo:

Tabla 2.10.

Modelos para analizar el desempefio laboral

Modelo Autores Descripcion

Se enfoca en la compatibilidad entre las caracteristicas personales del
Modelo de Encaje  Edwards y trabajador y las caracteristicas de la organizacion en la que trabaja.
Persona- Cooper Las demandas laborales y los recursos disponibles son considerados
Organizacion (1990) como aspectos importantes para la adaptacion de los trabajadores a la

organizacion.

_ De Jonge y Se centra en la relacion en'_[re las caracteristicas del trabajo y las
Modelo de Ajuste Dormann caracteristicas de los trabajadores. Las demandas laborales y los
de Trabajo 2003 recursos son evaluados en funcion de su adecuacion para las
( ) habilidades y capacidades de los trabajadores.

Modelo de Se enfoca en la relacion entre el esfuerzo que los trabajadores ponen
Equilibrio Siegrist en su trabajo y las recompensas que reciben a cambio. Las demandas
Esfuerzo- (1996) laborales y los recursos son considerados en funcion de su relacion
Recompensa con el esfuerzo y las recompensas.

Se enfoca en la relacion entre las demandas laborales y los recursos y
Modelo de Karasek el es_trés que experimentan los trabajadorgs. Se con_sidera que la
Demanda-Control (1979) cqntldqd de demandas laborales y Iq caqtldad y cglldad de los recursos

disponibles pueden afectar la experiencia de estrés de los

trabajadores.
Modelo de Se centra en la relacién entre los trabajadores y la organizacion en la
Compromiso Meyer y que trapgjan. Las dem_apdas laborales y Io§ recursos son qon5|derados
Oraanizacional Allen (1991) en funcion de su relacion con el compromiso de los trabajadores con

rganizaciona la organizacion.

Se enfoca en el impacto de las demandas laborales y los recursos en el
Modelo de bienestar de los trabajadores, incluyendo la salud, el bienestar
D Bakker y psicoldgico y el desempefio laboral. Este modelo sugiere que las

emandas y . N X ;

ReCUrsos Demerouti de_mandas laborales pueden tener un impacto negativo en el blen_egtar,
Laborales (2007) mientras que los recursos laborales pueden tener un impacto positivo.

El objetivo es lograr un equilibrio entre las demandas y los recursos
para mejorar el bienestar y el desempefio laboral.

Nota: Elaborada a partir de Bakker y Demerouti, (2007); De Jonge y Dormann, (2003); Edwards y
Cooper, (1990); Karasek, (1979); Meyer y Allen, (1991); Siegrist, (1996).
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2.4. Modelo de demandas y recursos laborales

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL) de Bakker y Demerouti (2007) es un
marco tedrico que se ha utilizado ampliamente para investigar los efectos de las demandas y
los recursos laborales en la salud y el bienestar de los trabajadores. Segun este modelo, las
demandas laborales se refieren a los aspectos del trabajo que requieren esfuerzo fisico,
cognitivo o emocional, y que pueden llevar a la fatiga, el estrés y otros problemas de salud si
se mantienen durante mucho tiempo (Bakker y Demerouti, 2017). Por otro lado, los recursos
laborales son aquellos aspectos del trabajo que ayudan a los trabajadores a hacer frente a las
demandas laborales, y que pueden mejorar el bienestar de los trabajadores y su rendimiento
en el trabajo.

Se hace resaltar que el Modelo DRL se basa en la idea de que las demandas y los
recursos laborales son dos constructos diferentes que deben evaluarse de forma separada, ya
gue tienen efectos diferentes sobre el bienestar y el rendimiento de los trabajadores. Las
demandas laborales pueden tener un efecto negativo sobre la salud y el bienestar de los
trabajadores, mientras que los recursos laborales pueden tener un efecto positivo sobre el
bienestar y el rendimiento de los trabajadores (Bakker y Demerouti, 2007).

Dentro de este marco, el Modelo DRL consta de dos partes: las demandas y los
recursos laborales. Las demandas laborales se pueden dividir en tres categorias: demandas
cuantitativas (por ejemplo, la carga de trabajo), demandas cognitivas y emocionales (por
ejemplo, la necesidad de tomar decisiones rapidas o manejar emociones negativas), y
demandas sociales (por ejemplo, la necesidad de interactuar con clientes dificiles). Por otro
lado, los recursos laborales se pueden dividir en cuatro categorias: recursos materiales (por
ejemplo, el equipo de trabajo), recursos sociales (por ejemplo, el apoyo de los compafieros de
trabajo), recursos personales (por ejemplo, la autoeficacia y la autonomia), y recursos

organizacionales (por ejemplo, politicas de apoyo y desarrollo de carrera).

Llama la atencion que el Modelo DRL se ha utilizado para investigar una amplia gama
de resultados, incluyendo la satisfaccion laboral, la motivacién, el burnout, la salud fisica y
mental, y el desempefio laboral. Un metaandlisis reciente de Van dé Broeck et al. (2017)

encontré que los recursos laborales estaban mas fuertemente relacionados con la satisfaccion
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y el compromiso laborales, mientras que las demandas laborales estaban mas fuertemente

relacionadas con el burnout y la salud mental.

2.4.1. Categorias del Modelo DRL

El Modelo DRL, también conocido como Modelo de Demandas y Recursos Laborales,
categoriza las experiencias laborales en dos grupos principales: las demandas y los recursos
laborales. Las demandas laborales se refieren a aspectos del trabajo que requieren esfuerzo
sostenido, fisico o psicol6gico, mientras que los recursos laborales son aquellos elementos del
trabajo que facilitan la consecucion de objetivos laborales, reducen los costes fisiolégicos o
psicolégicos y promueven el desarrollo personal y profesional. Ademas, estos recursos son
esenciales no solo para los objetivos laborales, sino también para los personales del trabajador
(Demerouiti et al., 2012).

Para una mejor comprension del Modelo DRL, se explica que integra dos procesos: uno
estresante o de desgaste energético, relacionado con las demandas laborales, y otro
motivacional, asociado a los recursos laborales. Este modelo holistico permite entender y
predecir el bienestar y la productividad de los trabajadores. Mientras las altas demandas
laborales pueden generar tension y agotar los recursos mentales y fisicos de los empleados,
los recursos laborales promueven la participacion y el bienestar laboral, teniendo un impacto

positivo en el desempefio laboral (Bakker y Demerouti, 2017).

En contraste, las demandas laborales, como son los ambientes laborales fisicos
desfavorables, sobrecarga de trabajo, tareas complejas y conflictos, requieren esfuerzo y
pueden llevar a problemas de salud. Sin embargo, ciertas demandas como la carga de trabajo
y la complejidad de las tareas pueden ser desafiantes y beneficiar el desempefio (Pandey,
2019). Por otro lado, los recursos laborales, que incluyen retroalimentacion, apoyo social y
diversidad de habilidades, brindan significado al trabajo y satisfacen necesidades psicoldgicas
bésicas. Estos recursos pueden mitigar el impacto de las demandas laborales en el estrés,

funcionando junto con las demandas de manera complementaria (Demerouti et al., 2012).

Aunque el Modelo DRL inicialmente sugiere que la salud y el bienestar de los empleados
derivan del balance entre los elementos positivos (recursos) y negativos (demandas) del

trabajo, este modelo presenta una notable flexibilidad y se adapta a diversas configuraciones
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laborales. Esta versatilidad y amplitud hacen que el Modelo DRL sea atractivo tanto para
investigadores como para profesionales del campo. Se destaca por su caracter heuristico y
ofrece una perspectiva novedosa sobre el trabajo, incluyendo las caracteristicas personales
gue pueden impactar en la motivacion y productividad de los empleados(Kwon y Kim, 2020).

Ante ese debate, los elementos como la retroalimentacién sobre el desempefio, el
apoyo social y la diversidad de habilidades, que actian como factores motivacionales en el
ambito laboral, otorgan sentido al trabajo y satisfacen necesidades psicoldgicas fundamentales,
como la competencia, la conexién y la autonomia. Ademas, los recursos laborales tienen la
capacidad de atenuar el impacto que las demandas laborales pueden tener en el estrés de los
empleados. Por lo tanto, aunque las demandas y los recursos laborales ejercen efectos
distintos y notables, operan de manera interrelacionada (Bakker y Demerouti, 2017).

Figura 2.3
Modelo DRL de la investigacion

Naturaleza de las
tareas

DEMANDAS
LABORALES
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Estrés Laboral |~

DESEMPENO
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Practica laboral |+
RECURSOS

LABORALES

* MOTIVACION

Autorregulacion |.~

| s

Satisfaccion /
laboral

Nota: Elaboracion propia con datos de (Bakker y Demerouti, 2017)

En el Modelo DRL, ilustrado en la Figura 2.3, se integran recursos personales como la
autorregulacion, el ambiente laboral y la practica y la satisfaccion laboral, los cuales tienen un
rol equivalente a los recursos laborales en el modelo. Estos recursos personales se relacionan
con las percepciones individuales acerca del grado de control sobre su ambiente de trabajo.

De esta manera, individuos con elevado optimismo y autorregulacion tienden a creer en la
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posibilidad de experiencias positivas y en su habilidad para manejar situaciones inesperadas,
lo cual les capacita para enfrentar y gestionar eficazmente sus demandas laborales (Bakker y
Demerouti, 2017).

En la aplicacion del Modelo DRL, se debe manejar con cuidado la distincion entre sus
dos dimensiones, ya que a veces no estan claramente definidas. La clasificacion de un aspecto
del trabajo como una demanda 0 un recurso requiere investigacion empirica y varia segun el
contexto, dependiendo del gasto energético y si este es negativo o positivo. Este estudio
respalda interpretaciones anteriores que ven al Modelo DRL como altamente contextual
(Pandey, 2019).

Ademas, el modelo es flexible, no definiendo un conjunto especifico de demandas,
recursos, estados mentales o resultados. En lugar de ser explicativo, actia mas como un
modelo descriptivo que delinea relaciones entre categorias de variables sin proporcionar
explicaciones detalladas. Asi, ofrece una descripcion concisa de como interactian demandas,
recursos, estados psicologicos y resultados, y se puede aplicar pragmaticamente en diversos
entornos laborales para mejorar la salud, el bienestar de los empleados y la eficacia
organizacional (Morrison y Macky, 2017).

Considerando la variacién en como el teletrabajo afecta las demandas y recursos
laborales, el Modelo DRL se muestra idoneo para analizar los efectos complejos del teletrabajo
en el estrés y el rendimiento laboral. Al estudiar el impacto del teletrabajo en términos de estas
demandas y recursos, se facilita la inclusion de multiples aspectos laborales que pueden verse

modificados debido al teletrabajo (Sdnchez y Montenegro, 2019).

2.4.2. Impacto del Modelo DRL en el estrés

El teletrabajo puede ser beneficioso para algunos trabajadores, pero también puede aumentar
el estrés laboral (Harris y Trenoweth, 2019). El estrés laboral se ha relacionado con una
variedad de consecuencias negativas para la salud, el bienestar y el rendimiento de los
trabajadores (Kumar y Bhatia, 2018). Para entender mejor la relacién entre el teletrabajo y el

estrés, se ha utilizado el Modelo DRL.
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El Modelo DRL (Bakker & Demerouti, 2013) es un marco tedrico que se utiliza para
comprender cédmo las demandas laborales y los recursos pueden afectar el bienestar de los
trabajadores. El modelo propone que las demandas laborales pueden tener un impacto
negativo en el bienestar de los trabajadores, mientras que los recursos laborales pueden tener
un impacto positivo. El objetivo es lograr un equilibrio entre las demandas y los recursos para
mejorar el bienestar y el desempefio laboral. En el contexto del teletrabajo, las demandas
laborales pueden incluir la falta de interaccion social y la falta de separacién entre el trabajo y
la vida personal, mientras que los recursos laborales pueden incluir la flexibilidad en el horario
de trabajo y el control sobre el ambiente de trabajo (Kossek y Thompson, 2016). Varios estudios
han encontrado que los recursos laborales pueden amortiguar los efectos negativos del estrés
laboral en los trabajadores que trabajan a distancia (Sardeshmukh et al., 2016; Van den Broeck
et al., 2016).

El teletrabajo puede aumentar el estrés laboral, pero el Modelo DRL sugiere que el
equilibrio adecuado entre las demandas y los recursos laborales puede mejorar el bienestar y
el desempenio de los trabajadores. Los recursos laborales, como la flexibilidad en el horario de
trabajo y el control sobre el ambiente de trabajo, pueden ser particularmente importantes para

amortiguar los efectos negativos del estrés laboral en los trabajadores que trabajan a distancia.

2.4.3. Relacion del estrés con el desempeiio laboral en el teletrabajo

Existen estudios han demostrado la relacion entre el estrés y el desempefio laboral en el
teletrabajo. Los autores Gofii-Legaz et al., (2023) examinaron la relacion entre el teletrabajo y
el estrés, y encontr6 que el teletrabajo se asoci6 positivamente con el estrés laboral,
examinaron el papel mediador de las demandas y recursos laborales en la relacion entre el

teletrabajo y el estrés.

También, Choudhury et al., (2021) investigaron el impacto del estrés laboral en la
productividad de los trabajadores remotos. Los autores encontraron una relacion negativa
significativa entre el estrés laboral y la productividad, y sugirieron que los empleadores
deberian implementar politicas y programas para reducir el estrés laboral y mejorar la
productividad de los trabajadores remotos, es decir, los empleadores deberian proporcionar

recursos y apoyo para reducir el estrés laboral de los teletrabajadores. Respecto al desempefio
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laboral, los autores Longjun et al., (2021) examinaron la relacion entre el estrés percibido y el
desemperfio laboral en una muestra de trabajadores remotos. Los resultados mostraron una
relacion negativa significativa entre el estrés percibido y el desempefio laboral, y sugirieron que
los empleadores deberian implementar politicas y programas para reducir el estrés percibido
en los teletrabajadores.

Los estudios sugieren que el estrés laboral puede tener un impacto negativo en el
desempefio laboral de los teletrabajadores. El estrés laboral puede llevar a una disminucion en
la productividad, errores en el trabajo, y una disminucién en la satisfaccion laboral (Pandey,
2019). Los empleadores pueden tomar medidas para reducir el estrés laboral de los
trabajadores remotos, como proporcionar apoyo emocional y recursos laborales, ofrecer
programas de bienestar, fomentar la comunicacion y el trabajo en equipo, y establecer
expectativas claras y realistas. Reducir el estrés laboral no solo puede mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores remotos, sino también su salud y bienestar en general.
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Capitulo Ill. Decisiones Tedricas y Metodoldgicas
3.1. Metodologia de investigacion

La metodologia de la investigacibn desempefia un papel fundamental en el proceso de
generacién de conocimiento en ciencias sociales. Es el conjunto de procedimientos, técnicas y
herramientas que guian y orientan la planificacién, implementacion y andlisis de los estudios
cientificos. A lo largo de la historia, se han desarrollado diferentes enfoques y métodos
metodoldgicos que han contribuido al avance y la calidad de la investigacién en ciencias
sociales. Desde hace décadas, se ha reconocido la importancia de la metodologia de la
investigacion en el campo de las ciencias sociales. En su articulo clasico, Babbie (2019)
sostiene que la metodologia es el conjunto de principios y reglas que rigen nuestras decisiones
en el disefio y ejecuciéon de la investigacién. Este autor enfatiza la necesidad de una

metodologia sélida para garantizar la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.

En articulos mas recientes, como el de Creswell (2014), se destaca la importancia de la
metodologia de investigacion en la produccién de conocimiento en ciencias sociales. El autor
sefala que la metodologia proporciona un marco tedrico y practico para abordar preguntas de
investigacion, recopilar y analizar datos, y obtener conclusiones validas y significativas. En la
actualidad, se observa un enfoque cada vez mas interdisciplinario y flexible en la metodologia
de investigacién en ciencias sociales. Por ejemplo, Maxwell (2013) argumenta que la
metodologia debe ser adaptada y seleccionada de manera consciente segun las caracteristicas
del problema de investigacion y los objetivos del estudio. Esto implica la combinacién de
enfoques cuantitativos y cualitativos, el uso de multiples métodos de recoleccién y analisis de

datos, y la consideracion de contextos y perspectivas diversas.

En esta tesis doctoral, se abordara la metodologia de la investigacion en ciencias
sociales desde una perspectiva amplia y actualizada, se examinaran los enfoques clasicos y
contemporaneos, los métodos de recoleccién y analisis de datos mas utilizados, y se
reflexionara sobre la importancia de la ética y la validez en la investigacion cientifica. Asimismo,
se espera que esta investigacion contribuya al avance y la innovacién en la metodologia de
investigacion, promoviendo la utilizacion de enfoques rigurosos y apropiados para abordar los

desafios y oportunidades que surgen en el campo de las ciencias sociales.
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3.2. Paradigmas de la metodologia de investigacion

La investigacion en ciencias sociales se encuentra influenciada por diferentes paradigmas, que
representan las formas fundamentales de entender y abordar los fenbmenos sociales, estos
paradigmas establecen los marcos conceptuales y metodolégicos desde los cuales se
construyen las teorias, se disefian los estudios y se interpretan los resultados. A lo largo de la
historia, se han desarrollado diversos enfoques paradigméticos que han contribuido al avance
y la evolucion del conocimiento en las ciencias sociales (Creswell y Plano, 2011) .

En su obra clasica Kuhn (1962) citado por (Olivé, 2013) sostiene que los paradigmas
son sistemas de creencias y practicas compartidas por una comunidad cientifica en un
momento dado. Estos paradigmas establecen los fundamentos sobre los cuales se construye
la investigacion y dan forma a la manera en que se generan y evallan los conocimientos en un
campo determinado. Articulos mas recientes, como el de Denzin y Lincoln (2017), destacan la
importancia de los paradigmas en la investigacion cualitativa en ciencias sociales. Los autores
argumentan que los paradigmas representan las perspectivas filosoficas y teéricas desde las
cuales se abordan los fenémenos sociales, y que cada paradigma ofrece diferentes formas de
entender la realidad y producir conocimiento. En la investigacion contemporanea, se observa
un reconocimiento creciente de la diversidad de paradigmas y la importancia de la pluralidad
de enfoques. Por ejemplo, Creswell (2014) sefiala que en la investigacién mixta se pueden
combinar elementos de diferentes paradigmas, como el positivismo y el constructivismo, para

obtener una comprensién mas completa de los fenémenos sociales.

3.2.1. Metodologia cuantitativa

La metodologia cuantitativa es un enfoque ampliamente utilizado en la investigacién en
ciencias sociales, que se basa en la recopilacién y el analisis de datos numéricos para
comprender y explicar los fenébmenos sociales. Este enfoque se caracteriza por su énfasis en
la objetividad, la medicion y el analisis estadistico, permitiendo examinar las relaciones entre
variables y realizar generalizaciones a través de muestras representativas. A lo largo de la
historia, se han realizado numerosos estudios que han demostrado la utilidad y el impacto de
la metodologia cuantitativa en la investigacion en ciencias sociales. En el libro escrito por

Campbell y Stanley (1973), destacan la importancia de los disefios experimentales y
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cuasiexperimentales en la investigacion cuantitativa, y establecen los fundamentos para la
seleccidon de disefios de investigacion adecuados y el control de variables para establecer

relaciones causales.

En publicaciones mas recientes, como el de Creswell y Plano, (2011), se enfatiza la
importancia de combinar métodos cuantitativos y cualitativos para abordar preguntas de
investigacion complejas en las ciencias sociales. Los autores argumentan que la integracion
de ambos enfoques puede enriquecer la comprensién de los fendmenos sociales al combinar
la profundidad y la riqueza de los datos cualitativos con la generalizacion y la precision de los
datos cuantitativos. Ademas, en la investigacion contemporanea se ha producido un avance
significativo en el uso de técnicas y andlisis estadisticos avanzados en la metodologia
cuantitativa, en ese sentido, destaca Field (2013) la importancia del andlisis estadistico para
extraer conclusiones significativas de los datos cuantitativos, para lo cual, el autor proporciona
una guia exhaustiva sobre cémo utilizar el software estadistico para realizar andlisis

descriptivos, inferenciales y multivariados.

La metodologia cuantitativa desempefia un papel crucial en la investigacion en ciencias
sociales, proporcionando un enfoque riguroso y sistematico para recopilar y analizar datos
numeéricos. A través de la aplicacion de técnicas estadisticas y disefios de investigacion
adecuados, este enfoque permite obtener conclusiones basadas en evidencia y realizar

generalizaciones sobre la poblacién objetivo.

3.2.2. Metodologia cualitativa

La metodologia cualitativa es un enfoque de investigacion ampliamente utilizado en las ciencias
sociales, que se centra en comprender y explorar en profundidad los fenédmenos sociales desde
la perspectiva de los participantes. A diferencia de la metodologia cuantitativa, la metodologia
cualitativa se basa en la recopilacion y el andlisis de datos no numéricos, como entrevistas,
observaciones y documentos, para capturar la complejidad y la diversidad de los contextos

sociales (Nufez, 2017).

A partir de la segunda mitad del siglo XX, se han realizado numerosos estudios que han
resaltado la importancia y el valor de la metodologia cualitativa en la investigacion en ciencias

sociales. Los autores clasicos en el tema Glaser y Strauss (2017), desde la década de 1960’s
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destacan la importancia de la teoria fundamentada en los datos como un enfoque metodoldgico
para generar teorias a partir de los propios datos cualitativos. Este enfoque se ha convertido
en un referente clave en la metodologia cualitativa y ha influenciado el desarrollo de muchos

estudios posteriores.

En investigaciones mas recientes, la investigadora Charmaz (2006) enfatiza la
importancia de la construccion de teoria fundamentada en la investigacion cualitativa, también
destaca la necesidad que hoy en dia se requiere de un enfoque reflexivo y riguroso para
generar teoria a partir de los datos cualitativos, y ofrece una guia practica para llevar a cabo
un analisis riguroso y sisteméatico. Ademas, en la investigacién contemporanea se ha producido
un aumento en la adopcion de métodos y enfoques innovadores dentro de la metodologia
cualitativa. Se tiene el aporte de Creswell (2014), quien resalta la diversidad de enfoques
cualitativos disponibles, como la fenomenologia, la etnografia y el estudio de caso. El autor
proporciona las bases en investigacion para seleccionar el enfoque mas adecuado segun los

objetivos de investigacion y las caracteristicas del fenbmeno estudiado.

Por lo que la metodologia cualitativa desempefia un papel fundamental en la
investigacion cientifica, permite una comprensiéon en profundidad de los fenédmenos sociales
desde la perspectiva de los participantes. A través de la recopilacion y el andlisis de datos no
numeéricos, se capturan las experiencias, las interpretaciones y los significados subjetivos de
los actores sociales. Al utilizar la metodologia cualitativa de manera adecuada, las
investigaciones pueden generar una comprension mas rica y contextualizada de los fenébmenos

sociales y contribuir al avance del conocimiento en las ciencias sociales.

3.2.3. Estudio de caso

El estudio de caso es una metodologia ampliamente utilizada en la investigacion en las ciencias
sociales que se centra en el andlisis detallado y profundo de un fenémeno o entidad especifica
dentro de su contexto real. Este enfoque proporciona una comprension rica y holistica de los
fendmenos sociales, permitiendo explorar tanto aspectos individuales como interacciones y

dindmicas sociales.
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Segun Yin (1984), el estudio de caso se define como una investigacién empirica que
investiga un fendbmeno contemporaneo dentro de su contexto de la vida real, especialmente
cuando los limites entre el fendbmeno y el contexto no estan claramente definidos. En este
sentido, el estudio de caso es particularmente util cuando se busca comprender la complejidad
de un fenédmeno y su influencia en el entorno en el que se desarrolla. En articulos mas
recientes, como el de Flyvbjerg (2006), se enfatiza la importancia del estudio de caso como
una herramienta para analizar y comprender fendmenos sociales complejos y
multidimensionales. El autor destaca que el estudio de caso proporciona una visién detallada
de las interacciones entre diferentes variables y permite la exploracién en profundidad de los

procesos subyacentes.

Asimismo, Stake (1995) destaca la importancia de trascender la idea de generalizacion
y enfatiza la singularidad y riqgueza de cada caso. Su concepto de caso intrinseco se refiere a
la comprensién de un caso como un fendmeno en si mismo, sin la necesidad de extrapolar los
hallazgos a poblaciones mas amplias. Esta perspectiva permite un analisis en profundidad y
una interpretacion detallada de los significados y experiencias de los participantes en el caso.
El enfoque de Stake se caracteriza por la triangulacién de diferentes fuentes de datos, como
entrevistas, observaciones y documentos, lo que proporciona una vision mas completa y
rigurosa del caso. Ademas, Stake hace hincapié en la importancia de la validez y la credibilidad
en los estudios de caso, abogando por la construccién de una narrativa convincente que refleje

la realidad del caso y permita una interpretacion profunda.

Por lo que el estudio de caso es una metodologia fundamental en la investigacion
empresarial a través de un analisis detallado y contextualizado de fenémenos especificos, esta
metodologia permite obtener una comprensién profunda de las interacciones y dindmicas
sociales para abordar la complejidad de los fendmenos sociales y generar conocimiento

significativo en el campo de las ciencias sociales.

3.2.4. Metodologia mixta

La metodologia mixta, también conocida como enfoque de investigacion mixto, es un enfoque
de investigacién que combina tanto elementos cuantitativos como cualitativos en un solo

estudio. Esta metodologia se basa en la premisa de que la integracion de ambos enfoques
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puede proporcionar una comprension mas completa y enriguecedora de los fenémenos

sociales (Nufiez, 2017).

Se han llevado a cabo numerosas investigaciones que han demostrado el valor y la
relevancia de la metodologia mixta en las ciencias sociales, principalmente los autores Creswell
y Clark (2007) destacan la importancia de la integracion de métodos cuantitativos y cualitativos
para abordar preguntas de investigacion complejas. Los autores profundizan sus
conocimientos en como disefiar y llevar a cabo estudios de métodos mixtos, y resaltan la
importancia de la triangulacion de datos para validar los hallazgos. También, los autores
ofrecen una serie de principios y practicas para lograr una integracion efectiva, que incluye la
atencion a la secuencia temporal, el uso de marcos teéricos integradores y la consideracion de

las fortalezas y limitaciones de cada enfoque.

Ademads, en investigaciones mas recientes, se ha producido un aumento en la
aplicacion de métodos mixtos en diversas areas de las ciencias sociales. Entre las que destaca
Johnson et al., (2007), abordan la necesidad de una definicion clara y consensuada de la
investigacion de métodos mixtos. Los autores proporcionan una definicion precisa y
comprensible de la investigacién mixta y aborda aspectos clave de la combinacion de enfoques
cuantitativos y cualitativos. y enfatizan la importancia de la flexibilidad y adaptabilidad en la
metodologia mixta. La metodologia mixta se ha convertido en un enfoque cada vez mas
utilizado y valorado en las investigaciones recientes en el campo de las ciencias sociales. La
integracion efectiva de los métodos requiere un enfoque riguroso y sistematico, asi como la
consideracién de las fortalezas y limitaciones de cada enfoque. Para la presente investigacion
al utilizar la metodologia mixta de manera adecuada, se obtiene una comprensién mas holistica
y enriquecedora de los fendbmenos saociales y contribuye al avance del conocimiento de las

variables de estudio en su contexto.

3.3. Enfoque de la investigacion

La tesis utiliza el enfoque de método mixto debido a la naturaleza compleja y multifacética del
teletrabajo y su impacto en el desempefio laboral. Diversos estudios respaldan la necesidad de
combinar enfoques cuantitativos y cualitativos para comprender mejor los factores que influyen

en el desemperio laboral en el contexto del teletrabajo.
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Investigaciones recientes han demostrado que el teletrabajo puede tener efectos tanto
positivos como negativos en el desempeiio laboral. Un estudio de Lembrechts et al., (2016),
encontraron que el teletrabajo puede mejorar la satisfaccion laboral y la productividad de los
empleados. Sin embargo, otros estudios como el de Claartje y Ward (2015), han sefialado que
el teletrabajo también puede llevar a la desvinculacion social y a una mayor sensacion de
aislamiento, lo que puede afectar negativamente el desempefio laboral. Estas investigaciones
subrayan la importancia de utilizar un enfoque mixto para comprender las diferentes

dimensiones del teletrabajo y su relacion con el desempefio laboral.

Ademas, el uso del método mixto en esta tesis permite capturar tanto los aspectos
cuantitativos como cualitativos de los factores del teletrabajo que inciden en el desempefio
laboral. Por un lado, los métodos cuantitativos permiten analizar grandes conjuntos de datos y
examinar las relaciones estadisticas entre variables clave, como la carga de trabajo, los
recursos laborales y los resultados del desempefio. Por otro lado, los métodos cualitativos
permiten explorar las experiencias y percepciones de los directivos, brindando una
comprension mas profunda de los factores contextuales y psicolégicos que influyen en su
desempenio laboral. Esta combinacion de métodos enriquece el analisis y proporciona una

vision mas holistica del fendmeno estudiado.

3.4. Alcance de la investigacion

Esta investigacion utilizara el método mixto para conocer la relacién a diversos que inciden en
el desempefio laboral de los teletrabajadores a través del Modelo DRL, especificamente,
propone investigar sobre como el Modelo DRL con sus distintas dimensiones agrupadas en
recursos y demandas laborales se relacionan con el desempefio laboral. Pero es necesario
exponer que los resultados obtenidos deben interpretarse acorde con las delimitaciones del

alcance del estudio que se describen a continuacion.

La presente tesis doctoral tiene como objetivo central analizar el teletrabajo y su
influencia en el desempefio laboral, adoptando como marco conceptual el Modelo DRL, en un
estudio no experimental, correlacional, descriptivo y transversal. Esta investigacion se
caracterizara por la utilizacion de un enfoque metodologico mixto, que combina métodos

cuantitativos y cualitativos, con el fin de obtener una comprension integral y profunda de la
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relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral en el contexto especifico de la empresa
Oracle de México S.A. de C.V.

3.5. Disefio de la investigacion

El objetivo del disefio de investigacion es seleccionar y aplicar las estrategias y métodos mas
apropiados que permitan abordar de manera efectiva las preguntas de investigacion y alcanzar
los objetivos planteados. De acuerdo con Jaafar y Rahim (2022), el disefio de la investigacion
debe considerar tanto las dimensiones cuantitativas como cualitativas para capturar la

complejidad del teletrabajo y su influencia en el desempefio laboral.

La investigacién es de tipo no experimental ya que las variables no se manipularan
siendo estudiadas como son presentadas, adicional la investigacion es de corte transversal
descriptivo porque las variables se analizan en un periodo Unico de tiempo y los datos se
obtienen en un solo momento delimitando el tiempo de recoleccion de datos comprende el afio
2023. La metodologia es correlacional descriptiva a partir de datos primarios y el analisis de
las variables es cuantitativo correlacional demostrando las hipétesis por medio de estadistica

inferencial.

La Tabla 3.1 se presenta los criterios, medicién y andlisis de las variables en esta
investigacion, se realizard a nivel cuantitativo y cualitativo. A nivel cuantitativo, se realizara una
encuesta de forma prospectiva y transversal los criterios de los trabajadores en modalidad de
teletrabajo de la empresa Oracle de México S.A. de C.V. Y a nivel cualitativo se realiza una
entrevista semiestructurada de forma prospectiva y transversal dirigida a directivos y

supervisores de los teletrabajadores.
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Disefio de la investigacion
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Criterio

Enfoque Cuantitativo

Enfoque Cualitativo

Tamario de la poblacion

Tamafio de la muestra

Técnica de muestreo

Técnica de medicién
Instrumento de medicién
No. de items

Recoleccion de datos

Técnicas de analisis

Software para analisis

49 empleados en modalidad de
teletrabajo.

49 empleados en modalidad de
teletrabajo.

Muestreo Probabilistico por
Conveniencia.

Encuesta
Cuestionario
50

Google Forms

Analisis de correlacion Bivariada de

Pearson y Regresién lineal.
SPSS version 25

Supervisores y empleados en
modalidad de teletrabajo.

2 supervisor y 2 empleados .

No probabilistico a
conveniencia del
investigador

Entrevista semiestructurada
Guia de entrevista
20

In situ/ Zoom

Triangulacion

Atlas. Ti 8

La eleccion de utilizar la correlacién bivariada de Pearson como método estadistico en

el andlisis de las variables en el contexto de esta tesis doctoral se basa en diversas

consideraciones metodoldgicas y tedricas que respaldan su aplicabilidad y utilidad en la

medicion de la relacién entre el teletrabajo y el desempefio laboral en el marco del Modelo de

Demandas y Recursos Laborales.

También, en esta investigacion, se ha optado por emplear un método de muestreo no

probabilistico por conveniencia como técnica de muestreo y, la eleccion de este método permite

mayor accesibilidad a la poblacién de estudio de la empresa Oracle de México S.A. de C.V.

que involucra a empleados en modalidad de teletrabajo, asi como los directivos responsables

de esta modalidad de empleo, asi como al resultado de los requerimientos al enfoque de

investigacion.
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3.6. Método de investigacion

La fase de recoleccién de los datos es de vital importancia para la investigacion, en este
apartado se establecen las técnicas de investigacion y se describe la construccion y
elaboracion de los instrumentos de medicion de las variables. Para efectos de esta

investigacion, se utilizaron las técnicas de la entrevista semiestructurada (véase Tabla 3.2).

Tabla 3.2.

Caracteristicas de la investigacion

Caracteristica Investigativa Descripcion

Recoleccion de datos e identificar la relacion entre las variables de
teletrabajo y desempefio laboral.

Proposito de la investigacion

Metodologia Metodologia mixta (enfoque cuantitativo y cualitativo)
Alcance de la investigacion Investigacion transversal junio de 2023
Individuos: empleados de la empresa Oracle de México S.A. de
Nivel de anélisis C.V. con relacidon laboral de teletrabajo, asi como los directivos
responsables de esta modalidad de empleo.
Instrumento Cuestionario y entrevista semiestructurada.
Tratamiento de datos Anélisis estadistico con el Software SPSS version 25.

3.6.1. Encuesta

En el campo de las ciencias sociales, la encuesta es ampliamente reconocida como unatécnica
fundamental para la recoleccion de datos (Naupas et al., 2018). Un método clave para obtener
esta informacion es mediante el cuestionario, que consiste en una serie de preguntas
estructuradas disefiadas para recopilar datos especificos de los participantes y la caracteristica
esencial del cuestionario es el mantenimiento del anonimato de los encuestados (Pedrosa et
al., 2014).

En la presente tesis se emplea la técnica de la encuesta y del instrumento del
cuestionario con el objetivo de analizar el teletrabajo y su influencia en el desempefio laboral,
adoptando como marco conceptual el Modelo de Recursos y Demandas Laborales en los

empleados de la empresa Oracle de México S.A. de C.V.
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3.6.2. Determinacién de la muestra para la herramienta cuantitativa

En el desarrollo de esta investigacion, la empresa Oracle cuenta con alrededor de 170,000
empleados a nivel mundial, de los cuales 15,000 son especialistas en atencion al cliente y
servicios que hablan 29 idiomas (Oracle, 2023). Por lo que se hace imprescindible la aplicacion
de una herramienta cuantitativa que sea representativa y, para ello, se ha determinado la
necesidad de enfocar el estudio en un segmento especifico dentro de la organizacion: el
departamento de Customer Support Manager, el cual, cuenta con un total de 75 empleados,
quienes tienen una oficina sede en la ciudad de Guadalajara, Jalisco México, y ellos estan
repartidos en las principales ciudades del pais como son Ciudad de México, Guadalajara y en
ciudades del Sur de Estados Unidos.

Para ello, se establecid la formula estadistica de determinacion de la muestra para
poblacion finita conformando asi la poblacion objetivo para la investigacion, porque la seleccién
de una muestra adecuada es fundamental para garantizar la validez y fiabilidad de los
resultados obtenidos. Para determinar el tamafio 6ptimo de la muestra, se ha aplicado una
férmula muestral especifica para poblaciones finitas. Esta metodologia es particularmente
pertinente en escenarios donde la poblacién total es conocida y limitada, como es el caso de

este estudio.

ZZ*N*p*q
Ce?(N—1)+Z2xN=xpxq

n

donde:

* N = Tamafio de la poblacion (75)

* p = Porcentaje de poblacion en teletrabajo (90% = 0.90)

* q = Porcentaje de la poblaciéon que no estéa en teletrabajo 1 — p (1-0.90 = 0.10)
» Z= Nivel de confianza del 95% (1.96)

* e = Error de estimacion méaximo aceptado (5%).

* n = Tamaro de la muestra.

Para sustituir valores en la formula se tiene que la poblacion finita de teletrabajadores
del area de estudio son 75 teletrabajadores. Se sostiene entonces un error muestral del 5%,
después de tasar las peculiaridades del fenémeno de teletrabajo. Se reflexiond la posibilidad

de que ocurra el suceso (p) y la de que no se cumpla (q) y, se determind, que el atributo se
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conocié a priori, por lo que su valor es de .90 y el .10 no representa la muestra, debido a que
un ndamero de personas del equipo estdn en modalidad presencial para seguimiento de los
teletrabajadores.

Por lo tanto, sustituyendo valores:

(1.96)% % 75 % 0.90 * 0.10

- = 48.86
™= 0.052(75 — 1) + (1.96) * 75 % 0.90 * 0.10

Se obtiene que, bajo la aplicacion de la férmula, se ha calculado que una muestra de
49 empleados validos es representativa de la poblacion total del departamento. Este tamafio
de muestra no solo asegura una adecuada representatividad de la poblacion, sino que también
permite una precision y confiabilidad estadistica en los resultados. Finalmente, la seleccion de
estos 49 empleados se realizara mediante un proceso de muestreo aleatorio simple,

garantizando asi la equidad en la eleccidon y la minimizacion de posibles sesgos.

3.6.3. Escala de Likert

El cuestionario que se utilizara para la presente tesis serd una escala de Likert unipolar, la cual
es ampliamente reconocida y utilizada en la investigacién social y de ciencias humanas para
medir actitudes y opiniones de manera cuantitativa. La eleccién de utilizar la escala de Likert
unipolar, se debe a que es facil de entender y responder para los participantes, proporciona
una forma estructurada y cuantitativa de recopilar datos sobre la intensidad o grado de acuerdo
o desacuerdo en relacién con una serie de afirmaciones y, proporciona datos estandarizados
que permite realizar analisis estadisticos mas robustos y precisos, como calcular la media, la
desviacion estandar, realizar pruebas de comparacion de grupos y realizar andlisis de

correlacion, entre otros (Hernandez et al., 2017).

El cuestionario de la Tabla 3.3 este compuesto por 43 items en escala ordinal de tipo
Likert unipolar de cinco puntos, donde el uno equivale a muy en desacuerdo; el nimero dos,
desacuerdo; el tres ni de acuerdo ni en desacuerdo; el nimero cuatro de acuerdo y, finalmente,
el nUmero cinco a muy de acuerdo. La distribucion de las preguntas se estructuré tomando en
consideracion las dimensiones de andlisis de las variables; teletrabajo, desempefio laboral y el
Modelo DRL (véase Anexo 3).



76

Tabla 3.3.

Constructo del cuestionario de intervencion

Variable Dimension No. de Items
Voluntariedad 03
Teletrabajo Infraestructura 04
Personal 03
Entorno laboral 03
Précticas laborales 04
Recursos laborales .
Autorregulacion 02
Satisfaccion laboral 05
Interrupciones 02
Demandas laborales Naturaleza de las tareas 03
Estrés laboral percibido 04
Desempefio de tareas 04
Desempefio laboral Desempefio contextual 03
Desempefio contraproducente 03
Total 43

En esta investigacion, se propone una interaccion indirecta con los sujetos estudiados
a través de un marco conceptual que analiza y comprende la realidad de los teletrabajadores.
Este enfoque busca interpretar sus desafios y las particularidades de su actividad cotidiana en

relacion con las variables definidas en el estudio.

3.6.4. Entrevista

Existen dos tipos de entrevista la entrevista en profundidad y la semiestructurada. En primer
lugar, la entrevista en profundidad tiene como objetivo explorar un tema o experiencia en gran
detalle, permite una exploracion profunda de sus percepciones, emociones y experiencias o de
variables desconocidas. En segundo lugar, la entrevista semiestructurada busca recopilar
datos especificos sobre un tema, permitiendo cierta flexibilidad para el desarrollo de preguntas
adicionales o de seguimiento basadas en las respuestas del entrevistado (Johnson et al.,
2006).

En el presente estudio de caso, cuyo proposito es determinar los factores de la

modalidad del teletrabajo que inciden en el desempefio laboral de los empleados de Oracle de
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México S. A. de C. V., se ha optado por emplear la entrevista semiestructurada como uno de
los principales instrumentos de recoleccion de datos. Esta decisién se basa en la naturaleza
del estudio de caso, que se centra en el analisis profundo de un fenédmeno especifico en un
contexto particular. Para capturar la complejidad y las mdltiples facetas del fenbmeno de
estudio, es fundamental disponer de informacion detallada y contextual. En este sentido, las
entrevistas semiestructuradas se llevaron a cabo posteriormente a la aplicacién de la encuesta,
con el fin de profundizar y complementar los datos obtenidos a través de este primer método.
Esta secuencia metodoldgica permite una comprension mas integral del impacto del teletrabajo

en el desempenio laboral dentro de la empresa (véase Anexo 4).

3.7. Criterios de validez del cuestionario

3.7.1. Método basado en juicio de expertos

La construccion de un cuestionario de investigacién es una fase critica en la metodologia de
esta tesis doctoral. Con el fin de asegurar la validez y la confiabilidad del instrumento de
medicion, se ha optado por emplear el método basado en juicio de expertos, siguiendo las

directrices propuestas por diversos autores (Hair et al., 2019; Kalkbrenner, 2021)

Los expertos fueron contactados y se les solicitd su participacion en el proceso de
evaluacién del cuestionario que se esta desarrollando. Cada experto recibié una version
preliminar del cuestionario y se les proporcionaron instrucciones claras para revisar y evaluar
el instrumento en funcién de los siguientes criterios: Validez de contenido, claridad y
comprension, redaccién y estructura, relevancia practica y sugerencias de mejora. Los
comentarios y retroalimentacion de los expertos fueron recopilados y analizados de manera
sistematica. Se realizé un analisis de contenido de las sugerencias y comentarios de los
expertos, agrupandolos en categorias tematicas para su posterior consideracion en la revisiéon
del cuestionario. Con base en la retroalimentacién proporcionada por los expertos, se
realizaron ajustes y refinamientos en el cuestionario original. Se eliminaron items ambiguos o
redundantes, se incorporaron nuevas preguntas sugeridas por los expertos y se mejor6 la

redaccion de los items.
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3.7.2. indice de validez de contenido del instrumento

La construccion y validacion de un cuestionario es una etapa critica en la investigacion
cientifica, y su calidad es fundamental para asegurar la fiabilidad y validez de los resultados
obtenidos (Kalkbrenner, 2021). En el contexto de esta tesis doctoral, se optdé por emplear el
modelo propuesto por Lawshe (1975) y el enfoque de Tristan (2008) para la validaciéon del
cuestionario desarrollado, considerando la relevancia y el rigor metodolégico que estas

aproximaciones brindan.

El modelo de Lawshe (1975) es ampliamente reconocido como un enfoque eficaz para
evaluar la validez de contenido de los items de un cuestionario. Este método se basa en la
participacién de un panel de expertos que evallan cada item en términos de su relevancia y
claridad para la temética de investigacion. Los expertos emiten juicios sobre la pertinencia de
cada item utilizando una escala de acuerdo previamente establecida. En relacién con este
asunto, Tristdn-Lopez (2008) introdujo una adaptacion en la formula original propuesta por
Lawshe (1975) con el objetivo de establecer un umbral de validez de contenido igual o superior
a 0.5823 para el instrumento. Esta modificacion permite la flexibilidad de involucrar un niumero
variable de expertos en el proceso de validacion. La formulacion revisada se presenta de la

siguiente manera:

y M (CVR;

vl = t=———
M

Donde:

e CVI=indice de Validez de Contenido.

¢ CVRIi = Raz6n de Validez de Contenido de los items aceptables de acuerdo con el
criterio de Lawshe.

e M = Total de items aceptables en la prueba.

CVR+1

cvl = >
Donde:
e CVI' = indice de Validez de Contenido modificado por Tristan.
e CVR = Razo6n de Validez de Contenido para cada item de acuerdo con el criterio de

Tristan.
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Para la validacién del contenido de esta investigacién, inicialmente se crearon 50 items
alineados con las variables y dimensiones indicativas utilizadas. Tras seleccionar los items mas
pertinentes, se elabord el instrumento para su validacion por un grupo de siete expertos
doctorados en ciencias sociales. Estos expertos evaluaron la validez de contenido del

cuestionario, asegurando que los items fueran claros y coherentes con la investigacion.

La mayoria de las consultas a los expertos se realizaron por correo electrénico. Se les
provey6 una version digital del cuestionario, junto con detalles del estudio y una hoja de célculo
para evaluar los items. Cada experto califico los items como esenciales, Utiles y no esenciales.
Posteriormente, se analizé la frecuencia de las respuestas para determinar la calidad de cada
item, eliminando aquellos con calificaciones bajas con menos de 0.50 y conservando solo los
items con valoraciones la CVR’ positivas, es decir, los que han sido valorados como
fundamentales por los expertos tal como se muestra en el anexo de razén de validez de

contenido (véase Anexo 5).

De los 50 items inicialmente propuestos, se han conservado 43 items después del
proceso de revision y refinamiento del cuestionario. Estos 43 items se han seleccionado
cuidadosamente para asegurar su relevancia y coherencia con los objetivos de la investigacion.
Con el cuestionario revisado y depurado, se procedera a realizar una prueba piloto en una
muestra representativa de participantes. Esta prueba piloto tiene como finalidad evaluar la
aplicabilidad y la comprensién de los items por parte de los participantes, asi como identificar

posibles &reas de mejora antes de la implementacion en la investigacion principal.

3.7.3. Validez de constructo

A continuacion, se realiz6 una prueba piloto con un grupo selecto de personas que estén
actualmente en la modalidad de teletrabajo. Esta fase fue critica, ya que la prueba piloto
permitié evaluar y, en consecuencia, reacondicionar o modificar las preguntas con el objetivo
de garantizar que aborden de manera efectiva los diversos objetivos de la investigacion. Tras
recibir los comentarios y resultados de la prueba piloto, se procedera a realizar las

modificaciones necesarias al cuestionario. Finalmente, el software SPSS Version 25 se utilizd
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para ajustar y actualizar la captura de datos que se realiz0 inicialmente, asegurando que esté

en consonancia con las revisiones efectuadas al cuestionario.

Los criterios de validez y confiabilidad que se aplicaran en esta tesis aseguran la solidez
y la credibilidad de los hallazgos. El criterio de validez se refiere a la capacidad de un
instrumento de investigacion para medir con precision lo que se propone medir, es decir, evalla
si el instrumento refleja de manera adecuada el fenébmeno de interés. Por otro lado, la
confiabilidad hace referencia a la consistencia y estabilidad de las mediciones obtenidas a
través de un instrumento de investigacion (Gonzalez et al., 2019).

Es asi que un instrumento es confiable si, bajo las mismas condiciones, produce
resultados similares en mediciones repetidas y, en la investigacion cuantitativa, la confiabilidad
se evalla a menudo mediante el coeficiente alfa de Cronbach, mientras que en la investigacion
cualitativa, se emplean métodos como la triangulacion de la informacién Es importante destacar
que la validez y confiabilidad no son conceptos aislados; estan interrelacionados y ambos son
cruciales para garantizar la calidad de la investigacion.

3.7.4. Nivel de confiabilidad

Para evaluar la fiabilidad del instrumento en esta investigacion, se aplico el Alpha de Cronbach,
ampliamente reconocido por su relevancia y uso histérico en la investigacion. Segun Aliaga
Pacora et al. (2021), este coeficiente representa el promedio de las correlaciones entre los
items que componen el instrumento. También se le considera como una medida de la presencia

y consistencia de un constructo, concepto o factor en cada uno de los items del cuestionario.

El analisis de validez de constructo se realiz6 aplicando analisis factorial exploratorio
con un piloto de 12 muestras. El cuestionario de se analiz6 de diferentes formas: primero de
manera general los 43 items, segundo se analizaron Unicamente los items referentes a las
dimensiones Teletrabajo, Modelo DRL y Desempefio laboral a través del software SPSS
version 25 se determinaron los siguientes resultados: el resultado a través del Alpha de
Cronbach de 0.916 (Véase Tabla 3.5).
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Tabla 3.4.

Alfa de Cronbach del instrumento

Estadisticas de Fiabilidad

Variable No. de Elementos Alfa de Cronbach
Teletrabajo 10 0.700
Modelo DRL 23 0.860
Desempefio Laboral 10 0.818
Todas las Variables 43 0.916

Nota: Elaborado a partir de SPSS Version 25.

Los resultados de la Tabla 3.4 indica que el cuestionario presenta un buen nivel de
consistencia interna entre los items que lo componen, lo que implica tener valores entre 0.7 y
0.916 para los items del cuestionario contribuyen de manera efectiva a medir el mismo

concepto y que hay cohesion en las respuestas de los participantes.

3.7.5. Recoleccion de la informacion

Dado que los participantes estan trabajando de forma remota, se optara por la distribucion
electronica del cuestionario. Se utilizard una plataforma en linea segura y confiable, como
Google Forms para facilitar el acceso y la compilacion de las respuestas. Se establecié un
periodo de respuesta de dos semanas en el mes de agosto de 2023, durante el cual los
teletrabajadores completaron el cuestionario a su conveniencia y, se enviaran recordatorios por
correo electrénico a los teletrabajadores a intervalos regulares durante el periodo de respuesta
para incentivar la participacion. Una vez finalizado el periodo de respuesta, se recopilaron las
respuestas y se cerrara el acceso al cuestionario, posteriormente las respuestas se exportaran

al software de analisis estadistico SPSS para realizar un analisis cuantitativo de los datos.

3.8. Operacionalizacién de las variables

Para el andlisis de los factores de la modalidad de teletrabajo en del desempefio laboral de los
empleados de la empresa Oracle de México S.A. de C.V. a través del Modelo DRL, se

establecen las siguientes variables:

1) Variable independiente: el Teletrabajo.
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2) Variable dependiente: el desempefio laboral.

3) Marco conceptual: Modelo de Demandas y Recursos laborales

3.8.1. Operacionalizacién de variable teletrabajo

En esta investigacion, se analiza el teletrabajo como una variable independiente

multidimensional. Las dimensiones especificas de interés para este estudio son: voluntariedad,

infraestructura y personal, para lo cual es fundamental operacionalizar la variable y sus

dimensiones de forma precisa (véase Tabla 3.6)..

Tabla 3.5.

Operacionalizacién de la variable teletrabajo

Definicion

Variable Dimension .
operacional

Indicadores

Evaluar si los
empleados tienen la
Voluntariedad  OPCion de elegir su
participan en el
teletrabajo o si es un
requisito impuesto.

-Mi decisién de trabajar de manera remota
fue voluntaria.

-Considera que el teletrabajo es una opcién
viable para su estilo de vida.

-Siempre ha trabajado en modalidad de
teletrabajo.

Determinar la calidad y
disponibilidad de
herramientas y recursos

Infraestructura  tecnoldgicos necesarios
para el desempefio
efectivo en un entorno
de teletrabajo.

Teletrabajo

-Experimenta una conectividad a internet
(wifi) confiable y sin inconvenientes que no
afectan sus actividades de teletrabajo.

-La empresa le proporciona algun tipo de
apoyo econémico por los costos para realizar
el teletrabajo.

-La empresa le proporciona soporte técnico
adecuado en caso de requerirlo y hacer su
teletrabajo sin contratiempos.

-Cuenta con un espacio de trabajo en casa
gue le permite concentrarse y ser productivo.

Examina las
caracteristicas y
habilidades
individuales del
Personal empleado en relacion
con la capacidad de
adaptarse y trabajar
eficazmente en
modalidad de
teletrabajo.

-Siente plena confianza en sus habilidades
para gestionar de manera efectiva su tiempo
y tareas mientras trabaja de forma remota.
-Se siente completamente comodo utilizando
la tecnologia necesaria para llevar a cabo sus
tareas de teletrabajo de manera eficiente.
-Regularmente sabe mantenerse motivado
mientras trabaja de manera remota.

Nota: Elaboracion a partir de Jaafar y Rahim (2022).
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En este estudio, la variable del teletrabajo se conceptualiza como una forma de empleo
formal en la que los trabajadores desempefian sus tareas desde su hogar, utilizando
principalmente tecnologias de procesamiento electronico de informacion. Ademas, la
interaccion entre el teletrabajador y la empresa se facilita a través del uso de las TIC. A partir
de la revision bibliografica, se identifican las dimensiones e indicadores principales asociados
al teletrabajo como se mostr6 en la Tabla 3.6.

Al descomponer la variable teletrabajo en estas tres dimensiones, el estudio permite
una comprension mas detallada y matizada de como diferentes aspectos del teletrabajo estan
asociados con la satisfaccién laboral y el rendimiento de los empleados, que son tratados como
variables dependientes. La variable independiente teletrabajo es una variable de tipo ordinal

con medicién con escala de Likert en cinco puntos para la encuesta.

3.8.2. Operacionalizacion de variable desempefio laboral

Con base en el criterio de Golden y Gajendran, (2019), para la presente investigacién se
considera la variable dependiente el desempefio laboral como una construccion que
comprende comportamientos de los trabajadores que desempefian la actividad de teletrabajo
bajo el control de los trabajadores que contribuyen a las metas de la organizacion. También el
analisis de los autores es define tres dimensiones del desempefio laboral y son el desempefio
de tareas, el desempefio contextual y el comportamiento laboral contraproducente (véase
Tabla 3.7).

Al examinar el desempefio laboral a través de estas dimensiones, este estudio busca
proporcionar un entendimiento holistico y detallado de cémo el teletrabajo afecta distintos
aspectos del desempefio de los empleados. La variable dependiente desempefio laboral es

una variable de tipo ordinal con medicion con escala de Likert en cinco puntos para la encuesta.
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. . . Definicion .
Variable Dimension . Indicadores
operacional
-Con regularidad, cumple con sus tareas y
proyectos dentro de los plazos establecidos
Determinar la mientras trabaja de forma remota.
capacidad del -Su eficiencia laboral mejora considerablemente al
Desempefio de empleado para trabajar de forma remota en comparacion con el
Tareas cumplir eficazmente ~ trabajo presencial. _ L
con las tareas y -Se siente seguro(a) de cumplir con los objetivos
responsabilidades  9€ [rabajo establecidos. .
-Tiene una comprension clara de los indicadores
gue evallan su desempefio laboral.
) -A pesar de trabajar fuera de las instalaciones de
_ Comportamientos la empresa, mantiene un fuerte compromiso con la
o que contribuyen a la  mision, vison y valores de la organizacion.
2 Desempefio creacion de un -Se esfuerza constantemente por proyectar una
i,“ Contextual ambiente de trabajo  imagen positiva de la empresa en todas las
2 positivo para la interacciones virtuales con clientes, proveedores y
3 cohesion y otros colaboradores.
] . -Esta dispuesto a ajustar su horario de trabajo para
S efectividad o i :
@ organizacional participar en reuniones con golegas en diferentes
a) 9 ' zonas horarias, si es necesario.
. -Logra completar las tareas dentro del tiempo
Determinar | . -
coer:gucta: as establecido, a pesar de las condiciones del entorno
- . de teletrabajo.
Desempefio realizadas de forma _Regliza el teletrabajo con base en los
contraproducente ~ consciente y procedimientos indicados por la empresa.

deliberada, y que
chocan frontalmente
con los intereses de
la empresa

-La empresa fomenta una cultura positiva hacia el
teletrabajo.

Nota: Elaborada a partir de (Golden y Gajendran, 2019)

3.8.3. Operacionalizacion del Modelo DRL

En el contexto de este estudio, el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL)

se operacionaliza para examinar como los factores asociados al teletrabajo impactan en el

desemperio laboral de los empleados en el sector de tecnologia y servicios empresariales. Este

modelo, propuesto inicialmente por Bakker y Demerouti (2007), ofrece un marco teérico robusto

para analizar las condiciones laborales, enfatizando la interaccion entre las demandas del

trabajo y los recursos disponibles para los empleados (Bakker y Demerouti, 2007). En nuestra

aplicacion del modelo, las demandas se conceptualizan como los aspectos del trabajo de
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teletrabajo que requieren esfuerzo sostenido y estan asociados con costos psicolégicos, tales
como la carga de trabajo, la complejidad de las tareas y los conflictos de roles. Por otro lado,
los recursos se refieren a aquellos aspectos del teletrabajo que ayudan a alcanzar objetivos
laborales, reducen las demandas laborales y estimulan el desarrollo personal, incluyendo el
apoyo de los supervisores, la autonomia y las oportunidades de aprendizaje.

Para medir efectivamente estos elementos dentro del Modelo DRL, se implementaran
escalas validadas y reconocidas en la literatura cientifica. Por ejemplo, la carga de trabajo se
evaluard utilizando la escala de Demanda de Trabajo de Bakker et al. (2004), mientras que
para medir los recursos laborales se empleard la escala de Recursos Laborales de Van den
Broeck et al. (2010). Estas escalas han sido ampliamente utilizadas y validadas en estudios
previos, proporcionando una base confiable para la recopilacién de datos (Bakker et al., 2004;
Van den Broeck et al., 2010). La operacionalizacion de estos constructos permitira una
evaluacion detallada y especifica de como las condiciones de teletrabajo influyen en el

desempenio laboral, alineando asi el estudio con el enfoque del Modelo DRL.

Los potenciales factores relacionados con el desempefio laboral de los teletrabajadores
los cuales fueron catalogados como demandas y recursos laborales, recursos personales,
factores estresantes y factores motivacionales bajo el marco tedérico proporcionado por el
Modelo DRL explicado en el capitulo Il. Es asi como se obtuvieron las dimensiones e
indicadores seleccionados de la literatura para el respectivo analisis interpretativo que

conforman la operacionalizacién del Modelo DRL (véase Tabla 3.8 y Tabla 3.9).
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Operacionalizacion del Modelo DRL: Recursos laborales

Dimensién Definicién operacional

Indicadores

El teletrabajo demanda
herramientas basicas de
colaboracion y redes,
espacios de trabajo y una
infraestructura de apoyo.

Entorno laboral

-El entorno donde realiza el teletrabajo es tranquilo y
libre de interrupciones externas.

-Considera que el equipo que utiliza para teletrabajar
es adecuado y le permite ser eficiente.

-Las politicas y practicas de teletrabajo son claras y
faciles de comprender, lo que facilita su aplicacion en
el trabajo diario.

Proporcionar a los
empleados la informacion
necesaria para hacer su
trabajo de manera méas
efectiva.

Préactica laboral

-En la empresa, el teletrabajo es ampliamente
aceptado tanto por los directivos como por los
trabajadores que estan en modalidad presencial.
-Con frecuencia la empresa realiza una supervision
periddica de su desempefio laboral

-Mantiene una comunicacidn fluida y efectiva con sus
colegas y supervisores, lo que facilita el trabajo en
equipo y el logro de los objetivos comunes.

-El teletrabajo ha permitido reducir sus gastos en
transporte, ropa, comida, estacionamiento y otros
aspectos relacionados.

Capacidad para decidir
por si mismo cémo y
cuando realizar sus tareas
laborales.

Autorregulacion

-Le resulta facil mantenerse concentrado y evitar
distracciones, lo cual favorece su productividad en el
trabajo.

-La modalidad de teletrabajo le permite manejar
eficientemente su tiempo, sin necesidad de dedicar
mas horas de las establecidas.

Percepciones individuales
de actividades de tareas,
logros,recompensas,
condiciones de trabajo y
practicas de gestion.

Satisfaccion
laboral

-Considera que sus habilidades se utilizan bien en
modalidad de teletrabajo.

-Considera justo y adecuado el sueldo que recibe por
el trabajo que realiza para la empresa

-Se siente conforme con el equilibrio entre su trabajo y
su vida personal.

-Considera el teletrabajo como oportunidad de
crecimiento profesional.

-En general, experimenta una gran satisfaccion al
trabajar para esta empresa.

Nota: Elaborada a partir de (Bakker y Demerouti, 2017; Demerouti et al., 2012)

En este estudio, se descompone el Modelo de Demandas y Recursos Laborales en dos

categorias principales. En primer lugar, los recursos laborales: Esta categoria evalta los

aspectos que ayudan a lograr metas, reducir demandas y estimular el desarrollo personal como

se observa en la Tabla 3.8. En segundo lugar, las demandas laborales: Esta categoria evalta
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los aspectos del trabajo que requieren esfuerzo y pueden estar asociados con costos fisicos o

psicologicos como se observa en la Tabla 3.9

Tabla 3.8.

Operacionalizacién del Modelo DRL: Demandas laborales

Dimension Definicion operacional

Indicadores

Sensacion de que el
volumen de trabajo
sobrepasa la capacidad del
individuo.

Naturaleza de las
tareas

-Regularmente logra manejar eficazmente la presion
de tiempo en su trabajo sin afectar la calidad de su
trabajo.

-En ocasiones recibe 6rdenes de trabajo de diferentes
niveles jerarquicos y le causan problemas en su
desempefio.

-Frecuentemente experimenta una sensacion de
conexidn social al interactuar con sus compafieros de
trabajo.

Alteraciones o pausas en
las tareas que pueden
originarse de factores tanto
vinculados como ajenos al
ambito laboral

Interrupciones

-Con frecuencia, logra mantener un ambiente de
trabajo en casa sin interrupciones significativas por
parte de sus familiares.

-Las tareas que realiza en teletrabajo son alcanzables y
factibles de cumplir con éxito.

La circunstancia en la que
las exigencias del empleo
superan las habilidades y
expectativas del trabajador,
resultando en una
recompensa minima.

Estrés laboral

-Con frecuencia se siente energizado y
emocionalmente estable después de un dia de trabajo.
-Con frecuencia logra desconectarse del trabajo
cuando no esta trabajando, permitiéndose disfrutar de
su tiempo libre.

-Considera que el teletrabajo ha tenido un impacto
positivo en su salud fisica y mental.

-El teletrabajo le permite mantener un equilibrio
emocional constante y evitar situaciones de enojo.

Nota: Elaborada a partir de (Bakker y Demerouti, 2017; Demerouti et al., 2012)

El andlisis basado en el Modelo de Demandas y Recursos Laborales permitira examinar

como las demandas y recursos estan asociados con el bienestar y el desempenio laboral de los

empleados en modalidad de teletrabajo. Las dimensiones del Modelo DRL son de tipo ordinal

con medicion con escala de Likert en cinco puntos para la encuesta. Las fuentes de informacién

para esta variable son la encuesta.
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Capitulo IV. Andlisis e Interpretacion de los Resultados
4.1. Descripcion de la unidad de analisis

Oracle de México ha implementado una politica de teletrabajo progresiva que permite a los
empleados de ciertos departamentos realizar sus tareas laborales de manera remota. Esta
modalidad de trabajo a distancia se ha vuelto ain mas relevante en el contexto actual, con la
pandemia de COVID-19, que impulsé la adopcion generalizada del teletrabajo en muchas

organizaciones.

La corporacion ofrece una amplia gama de servicios tecnoldgicos, incluyendo
soluciones en la nube, bases de datos, aplicaciones empresariales y hardware, se especializa
en ofrecer servicios especificos como Oracle Cloud, que proporciona soluciones de
infraestructura, plataforma y software como servicio. Estos servicios permiten a las empresas
puedan escalar recursos tecnologicos, desarrollar y gestionar aplicaciones, y analizar datos de
manera eficiente. Su importancia radica en su capacidad para ayudar a las empresas de todo
el mundo a innovar y mejorar sus operaciones a través de tecnologia avanzada, lo que
contribuye al crecimiento econémico y a la competitividad en un mercado cada vez mas
digitalizado (Oracle, 2023).

Para el proposito de esta investigacion, se identifica que la muestra seleccionada de
personal de teletrabajadores de Oracle de México corresponde especificamente a la divisién
de Customer Support Management (CSM). La labor principal del CSM se centra en la creacién
y mantenimiento de experiencias positivas para los clientes actuales, lo cual es esencial para
apoyar las metas de crecimiento y expansion de la empresa. Esta funciéon también es clave
para minimizar los riesgos de pérdida de clientes y reducir la probabilidad de disminucion en la

participacién de mercado.

Dentro de sus responsabilidades, el CSM desempefia un papel crucial en la resolucion
de problemas que los clientes puedan enfrentar, ademas de proporcionar asesoramiento y guia
sobre practicas Optimas, facilitando asi una experiencia de cliente fluida y satisfactoria.
También representan la voz del cliente internamente, asegurandose de que sus comentarios y
necesidades sean comprendidos y considerados por los equipos de desarrollo de productos,

ingenieria, y los departamentos de ventas y marketing.
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Esta interaccion y retroalimentacion continua entre los clientes y los equipos internos
de la empresa son fundamentales para el desarrollo y la mejora de productos y servicios, asi
como para la estrategia comercial general. Por lo que el papel del CRM y su equipo es vital
para el fortalecimiento de la relacion entre la empresa y su base de clientes, lo que a su vez

tiene un impacto directo en el rendimiento y éxito de la empresa.

Este CRM de Oracle México se subdivide en cuatro departamentos criticos: Compute,
IDCS (Identity Cloud Service), Customer Account Management y Cloud Assist. Cada uno de
estos departamentos desempefia un papel esencial en la prestacion de servicios y soporte, lo
gue demuestra la diversidad y especificidad de las funciones dentro de la divisiéon y, por ende,
la relevancia de su analisis en el contexto del teletrabajo, por lo que la eleccién de esta
poblacion se basa en su representatividad en el contexto de la empresa y su relevancia en la

implementacion del teletrabajo en el sector tecnoldgico en México (véase Figura 4.1).

Figura 4.1.

Organigrama de la muestra

= L= ;

Nota: NUmero de empleados de la muestra por departamento de trabajo.

El tamafio de la poblacion total de la muestra de teletrabajadores asciende a un total de
49 empleados que se desempefian en diversas funciones y roles dentro de la organizacién. A
continuacion, se presentan algunas de las caracteristicas demograficas clave de la poblacién

de estudio como la edad de la muestra. La poblacién de teletrabajadores abarca un rango de
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edades que va desde menos de 30 hasta 40 a 49 afios. El rango de edad promedio de los

teletrabajadores es de 30 a 39 afios (véase Tabla 4.1.).

Tabla 4.1.

Edad de la muestra

Edad de la Muestra

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Menos de 30 21 42.9 42.9 42.9
30 a 39 afos 24 49.0 49.0 91.8
40 a 49 afios 4 8.2 8.2 100
Total 49 100.0 100.0

La poblacion estd compuesta por 22 hombres y 27 mujeres, reflejando una distribucion

de género equitativa dentro del departamento (véase Tabla 4.2.).

Tabla 4.2.
Sexo de la muestra

Sexo de la Muestra

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Mujer 27 55 55.1 55
Hombre 22 45 45.9 100
Total 49 100.0 100.0

La mayoria de los teletrabajadores se encuentran en un estado civil de soltero
representando un 78% del total. Un 14% esta casado, mientras que un 4% esta en union libre.
Esta diversidad en el estado civil permitira examinar si las responsabilidades familiares y el

estado civil influyen en la relacién entre el teletrabajo y el desempefio laboral (véase tabla 4.3).

Tabla 4.3.
Estado civil de la muestra
Estado civil
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Soltero 38 77.6 77.6 77.6
Casado 7 14.3 14.3 91.8
Union Libre 4 8.2 8.2 100

Total 49 100 100
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La experiencia en la modalidad de teletrabajo varia entre los teletrabajadores. Algunos
han estado teletrabajando desde hace varios afios, mientras que otros estan relativamente
nuevos en esta modalidad. La experiencia en teletrabajo se encuentra distribuida de la
siguiente manera (véase Tabla 4.4).

Tabla 4.4.
Experiencia en el teletrabajo

Experiencia en Teletrabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Si 36 73.5 73.5 73.5
No 13 26.5 26.5 100.0
Total 49 100.0 100.0

En cuanto a la antigledad en la empresa, los teletrabajadores presentan una
variabilidad significativa en su tiempo de servicio. La antigliedad promedio en Oracle de México
es de menos de un afo con el 38%, con un rango que va desde menos de un afio hasta los

seis afios (véase Tabla 4.5).

Tabla 4.5.

Antigiiedad en el puesto de trabajo

Antiguedad en el puesto de trabajo en afios

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Menos de un afio 19 38.8 41.3 41.3
de 1 a2 afios 17 34.7 37.0 78.3
Vaélido de 2 a 3 afios 6 12.2 13.0 91.3
6 afios 0 mas 4 8.2 8.7 100.0
Total 46 93.9 100.0
99.00 1 0.0
Perdidos Sistema 2 0.0
Total 3 0.1
Total 49 100.0

Ademas de las caracteristicas demogréaficas mencionadas anteriormente, es importante
destacar que la poblacion de teletrabajadores de Oracle de México el 100% son empleados de
tiempo completo en la empresa, ademas se caracteriza por su diversidad en términos de

formacion académica, experiencia laboral previa y roles especificos en la organizacion. Esta
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diversidad aporta una perspectiva enriquecedora para el analisis de la relacién entre el
teletrabajo y el desempefio laboral en el contexto de la empresa.

4.2. Andlisis de los resultados de las variables de estudio

La eleccion de utilizar la correlacion bivariada de Pearson como método estadistico en el
andlisis de las variables en el contexto de esta tesis doctoral se basa en diversas
consideraciones metodolégicas y tedricas que respaldan su aplicabilidad y utilidad en la
medicion de la relacién entre el teletrabajo y el desempenio laboral en el marco del Modelo de
Demandas y Recursos Laborales (Levine et al., 2014). EI modelo de correlacién bivariada de
Pearson se fundamenta en la suposicion de que la relacién entre dos variables es lineal. En el
contexto de esta investigacion, se parte del supuesto de que existe una relacién lineal entre el
teletrabajo y el desempefio laboral, es decir, se espera que cambios en una variable estén

asociados con cambios proporcionales en la otra.

El coeficiente de correlacion que respalda la evaluacion de la fuerza de la correlacion
se denota como "r". Este coeficiente, conocido como el coeficiente de correlacion de Pearson
(n), cuantifica el grado de asociacion lineal entre dos variables. Sus valores oscilan en un rango
de -1 a +1. Se considera que la relacion es fuerte a partir de un valor de 0.7, lo que permite la
posibilidad de realizar pronésticos basados en los datos recopilados. Un valor de 0 indica que
no existe una correlacién lineal, aunque podrian existir otros tipos de correlacion. Sin embargo,
si el valor se encuentra por encima de 0.2, se considera una correlacion baja pero

estadisticamente significativa (Gémez et al., 2023).

En el contexto enfocado en medir la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral
bajo el modelo de demandas y recursos laborales, la Tabla 4.6 ofrece una vision detallada de
las correlaciones entre diversas dimensiones asociadas al teletrabajo. La tabla utiliza el
Coeficiente de Pearson para medir la correlacién lineal entre las variables, y los valores de
significacion (Sig. bilateral) para evaluar la relevancia estadistica de estas correlaciones. El
namero de casos (N) para cada correlacion es de 49, lo que proporciona una muestra

consistente para la interpretacion de los datos.
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Tabla 4.6.
Correlacion de variable independiente teletrabajo

Correlacién Variable Teletrabajo

Voluntariedad Infraestructura Trabajo Teletrabajo
Personal
) Coeficiente de Pearson 1
Voluntariedad . .
Sig. (bilateral)
Infraestruct Coeficiente de Pearson 0.121 1
hiraestructura Sig. (bilateral) 0.406
Trabajo Coeficiente de Pearson AT6** S73** 1
Personal Sig. (bilateral) 0.001 0.000
Teletrabaio Coeficiente de Pearson 781** .687** .827** 1
J Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

Nota: **La correlacion es significativa al nivel de 0.01 (bilateral)

La correlacion de voluntariedad es significativa (r = 0.781*, p<0.001) indica una fuerte
relacion positiva entre la voluntariedad del teletrabajo y el desempefio laboral, esto sugiere que
cuando los empleados eligen voluntariamente trabajar a distancia, es probable que su
desempefio mejore, lo cual respalda la teoria de que el control personal sobre el ambiente
laboral es un recurso valioso que puede mejorar el rendimiento. Respecto a infraestructura y
teletrabajo (r = 0.687**, p<0.001) también es significativamente alto, lo que indica una relacién
positiva entre una infraestructura adecuada para el teletrabajo y el desempefio laboral. Esto
resalta la importancia de tener las herramientas y el entorno adecuados para facilitar un trabajo
eficiente desde casa, lo que se alinea con el modelo de demandas y recursos laborales, donde

los recursos adecuados son cruciales para el desempefio.

Trabajo Personal y Teletrabajo es la correlacion mas fuerte observada con valor de (r =
0.827**, p<0.001), es la relacibn mas fuerte entre el trabajo personalizado (posiblemente
entendido como la capacidad de adaptar el trabajo a las circunstancias personales) y el
teletrabajo. Esto podria interpretarse como que una mayor personalizacion del trabajo cuando
se teletrabaja est4 fuertemente asociada con un mejor desempefio laboral, enfatizando la
importancia de la flexibilidad y la personalizacion en el entorno de teletrabajo. En la Tabla 4.7
se proporciona un analisis de la variable dependiente desempefio laboral y su correlacion entre

las dimensiones.
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Tabla 4.7.
Correlacion de variable dependiente desempefio laboral

Correlaciones variable Desempefio Laboral

Desempefio Desempefio Desempefio
de Tareas Contextual Contraproducente
~ Correlacion de
_I?esempeno de Pearson 1
areas Sig. (bilateral)
Desempefio IC;orrelamon de 404" 1
Contextual carson
Sig. (bilateral) .004
Desempefio lCD:orreIacmn de 724" 716" 1
Contraproducente earson
Sig. (bilateral) .000 .000

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

La dimensién Desempefio de Tareas y Desempefio Contextual (r = 0.404 p<0.004)
demuestran una correlacién positiva moderada, lo cual indica que a medida que el desempefio
en las tareas especificas aumenta, también lo hace el desempefio contextual, que se refiere a
las contribuciones mas amplias del empleado a la organizacion. La significacion bilateral
confirma que esta relacion es estadisticamente significativa, lo que sugiere que un enfoque en
mejorar el desempefio de tareas especificas puede tener beneficios extendidos al desempefio

mas general (Bakker y Demerouti, 2017).

Respecto al Desempefio de Tareas y Desempefio Contraproducente se tiene una
correlacion positiva fuerte y significativa con valor de r = 0.724** sugiere una relacién directa y
notable entre el desempefio de tareas y comportamientos contraproducentes. Esta relacion
puede indicar que a medida que aumenta el desempefio en tareas especificas, también puede
haber un incremento en comportamientos que son contraproducentes para la organizacion. Y
la correlacion entre Desempefio Contextual y Desempefio Contraproducente r= 0.716**) es
similar a la correlacion anterior, esta fuerte relacion positiva indica que los comportamientos
gue benefician a la organizacién de manera mas amplia también pueden estar acompafiados
de un aumento en comportamientos contraproducentes La significacion bilateral de 0.000 para
ambos casos destaca la importancia de este hallazgo, sugiriendo una necesidad de equilibrar
el enfoque en el desempefio de tareas con estrategias para minimizar comportamientos

contraproducentes (Schaufeli et al., 2019).
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Las correlaciones presentadas en la Tabla 4.7 revelan aspectos significativos tanto
positivos como negativos del desempefio laboral en el contexto del teletrabajo. Por un lado, el
vinculo entre el desempefio de tareas y contextual sugiere que mejorar las habilidades y la
eficacia en tareas especificas puede tener efectos beneficiosos en el ambito més amplio del
desempefio laboral. Por otro lado, la fuerte asociacion entre el desempefio (tanto de tareas
como contextual) y comportamientos contraproducentes subraya un desafio critico: los
esfuerzos para mejorar el desempefio pueden inadvertidamente fomentar comportamientos

negativos.

En el marco del Modelo DRL, estos hallazgos enfatizan la importancia de un enfoque
equilibrado que no solo busque mejorar el desempefio laboral sino también gestionar y mitigar
los comportamientos contraproducentes. Esto podria implicar estrategias como proporcionar
apoyo adicional, fomentar una cultura de retroalimentacion positiva y establecer claras

expectativas de comportamiento (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli et al., 2019).

Continuando con el andlisis, la Tabla 4.8 proporciona un analisis detallado de las
correlaciones entre diferentes factores Modelo de DRL, demuestra la complejidad de las
relaciones entre varios aspectos del trabajo y el desempefio laboral en un entorno de
teletrabajo. Estos hallazgos enfatizan la importancia de abordar tanto las demandas laborales
(como el estrés y la naturaleza de las tareas) como los recursos (como las practicas laborales

y la autorregulacion) para mejorar el desempefio laboral.

Las correlaciones significativas encontradas se tienen a la practica laboral (r = 0.535),
una correlacion positiva significativa indica que las préacticas laborales efectivas estan
fuertemente relacionadas con el desempefio a partir de un ambiente de trabajo bien
estructurado y practicas laborales coherentes pueden contribuir sustancialmente al éxito del
teletrabajo (Bakker & Demerouti, 2017). Asi mismo, las interrupciones (r=0.349 y 0.523)
sugieren que las interrupciones estan relacionadas tanto con el entorno laboral como con la
practica laboral. Este hallazgo puede indicar que las interrupciones frecuentes, aunque
generalmente vistas como negativas, pueden tener una compleja relacion con cémo las

personas estructuran su trabajo y su entorno, véase Tabla 4.8 (Bakker & Demerouti, 2017).
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Tabla 4.8.
Correlaciones del Modelo DRL

Correlaciones de Modelo DRL

Entorno Practica Interrupc  Naturaleza ~ Autorregu Estr  Satisfac
Laboral Laboral iones de Tarea lacion és ciéon L.
Correlacion 1
Entorno de Pearson
Laboral Sig. (bilateral)
. Correlacion o
Practica de Pearson 535 !
Laboral iy (bilateral) 0
. Correlacion
Interrupcio  4e pearson 349* S23** 1
nes Sig. (bilateral) 0.014 0
Correlacion
Naturaleza de Pearson -.298* -0.073 -0.033 1
deTarea g5 (hilateral) 0.037 0.62 0.822
Correlacion
Aqt,orregul de Pearson .356* 429%* 469** 0.166 1
acion Sig. (bilateral) 0.012 0.002 0.001 0.254
Correlacion 410%* 565%*  531* 0.102 44071
Estrés de Pearson
Sig. (bilateral) 0.003 0 0 0.485 0.002
Satisfaccié g:gg;;‘)?}” 538%* S71%%  G1g* -0.066 602%* 725 1
nL. Sig. (bilateral) 0 0 0 0.653 0 0

Nota: ** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Por otro lado, la naturaleza de las tareas (r=-0.298) es una correlacién negativa e indica
gue ciertas caracteristicas de la tarea pueden estar disminuyendo el desempefio o la
percepcion del entorno laboral. Este hallazgo resalta la importancia de considerar cémo la
naturaleza del trabajo en si afecta la experiencia del teletrabajo. Sin embargo, la
autorregulacion (r = 0.356 y 0.469) refuerzan la idea de que la capacidad de los empleados
para gestionar su propio trabajo y comportamiento es crucial para el éxito en un entorno de

teletrabajo.

También el estrés (r = 0.410 y 0.531) se correlaciona con un valor positivo significativo
e indica una fuerte relacion entre el estrés y tanto el entorno laboral como la practica laboral.
Este resultado sugiere que a medida que aumenta el estrés, puede haber un impacto negativo

en cémo se perciben estas areas. Y por Ultimo la satisfaccion (r = 0.538 a 0.618) son fuertes



97

correlaciones positivas con el entorno laboral, la practica laboral, las interrupciones y la
autorregulacion indican que la satisfaccion laboral esta estrechamente vinculada con estos
factores, por lo que los hallazgos indican que un entorno y practicas laborales positivas, junto
con una buena gestion de las interrupciones y la autorregulacion, son claves para la

satisfaccion del empleado en el teletrabajo.

4.3. Recursos laborales que indicen positivamente en el desempefio laboral.

4.3.1. Andlisis cualitativo de los recursos laborales

Para dar respuesta a la pregunta de investigacion especifica 1, que expresa PE1: ¢ Cuales son
los factores de los recursos laborales del Modelo DRL que inciden positivamente en el
desempenio laboral del teletrabajo? se ha procedido a realizar un analisis cualitativo detallado
de entrevistas semiestructuradas. Este analisis se enfoca especificamente en cumplir con el
objetivo primordial de la investigacion: conocer los factores de los recursos laborales, segun el
Modelo DRL, que impactan de manera positiva en el desempefio laboral dentro de la modalidad

de teletrabajo.

El andlisis que sigue profundiza en estas teméticas, con el fin de aportar una vision
integral y detallada que enriquezca la comprension del teletrabajo en Oracle de México. Este
enfoque cualitativo es fundamental para contextualizar los hallazgos dentro del marco teérico
del Modelo de Demandas y Recursos Laborales y para proporcionar recomendaciones

practicas y estratégicas para la optimizacion del teletrabajo en el sector.

Las entrevistas se llevaron a cabo con cuatro individuos seleccionados
estratégicamente dentro de Oracle de México, los entrevistados 1 y 2 son teletrabajadores y
los empleados 3 y 4 son supervisores dentro de la division CRM para todos los casos. Estas
personas poseen experiencias y perspectivas diversas, lo que enriquece el analisis y
proporciona una comprension mas profunda y variada de los factores en cuestion. El disefio
semiestructurado de las entrevistas permite una exploracion flexible y profunda de las
experiencias individuales, al mismo tiempo que mantiene un enfoque en los aspectos clave

relacionados con los recursos laborales en el teletrabajo como se observa en la Tabla 4.9.



Tabla 4.9.

Matriz de analisis cualitativo del OE 1
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OEL1: Conocer los factores de los recursos laborales del Modelo DRL que inciden positivamente en el desempefio laboral del teletrabajo.

Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

1. ;Dan recomendaciones
del entorno laboral en el
cual deben desemperiarse
los teletrabajadores?
¢Cémo miden el
desempefio laboral?

2. ;Dan algun tipo de
capacitacion para ayudar a
mejorar la forma que
realizan el teletrabajo o de
desarrollo humano?

3. ¢ Coémo supervisan a los
teletrabajadores? ; Como
ayudan los supervisores a
destrabar los problemas de
los teletrabajadores?

4. ;Qué aptitudes
personales requiere para
esta en modalidad de
teletrabajo?

5 ¢Puede un teletrabajador
tener acceso a plan de vida
y carrera dentro de la
empresa?

Se monitorea el trabajo a
través del sistema de
Oracle se establece un
minimo de 14 problemas
por dia, sumando un total
de al menos 70 problemas
a la semana

Se proporcionan
recomendaciones sobre
mobiliario, iluminacion, y
reduccion de ruido. El
desempefio se mide con
evaluaciones cualitativas y
cuantitativas.

Proporcionan equipos y
tecnologia de punta, y
orientacion sobre como
configurar un espacio de
trabajo ergonémico en
casa.

Ofrecen recomendaciones
detalladas para configurar
un entorno laboral éptimo
en casa. Y le desempefio
es a través del Sistema de
Oracle

Exéamenes de
conocimientos y
capacitaciones en
desarrollo humano, como
manejo del estrés.

Ofrecen capacitaciones y
talleres para mejorar
habilidades técnicas y
blandas.

Proveen programas de
capacitacion y desarrollo
en habilidades técnicas y
blandas.

Plataforma de
conocimientos y
certificaciones obligatorias
en temas como estrés y
seguridad.

La supervision se basa en
confianza y comunicacion,
con metas claras y
reuniones regulares.

Supervisién a través de
sistemas de gestion de
proyectos y reuniones
virtuales. Los supervisores
estan disponibles para
resolver problemas.

La supervision se basa en
confianza y rendimiento,

con reuniones virtuales y
seguimiento del progreso.

El manager interviene solo
cuando es urgente. Se
realizan juntas semanales
para informar avances.

Disciplina, capacidad de
autogestion, habilidades de
comunicacion efectiva,
proactividad.

Mucha disciplina,
comunicacion efectiva,
fuerte ética laboral.

Capacidad de autogestion,
comunicacion efectiva,
actitud proactiva.

Incluyen autocontrol y
habilidad para resolver
problemas de manera
auténoma.

Las oportunidades de
ascenso y cambio de
departamento estan
disponibles

Ofrece planes de carrera,
evaluaciones de
desempefio, y
oportunidades de
desarrollo y ascenso.

Oracle proporciona
oportunidades de
desarrollo y promocion,
sin distincion entre
teletrabajadores y
presenciales.

Se puede acceder a
cualquier departamento
con base en certificaciones
y conocimiento del puesto.
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Este andlisis busca desentrafiar como los recursos disponibles para los empleados en
Oracle de México, tales como el apoyo tecnoldgico, la capacitacion, las politicas de flexibilidad
laboral y el apoyo de la gestion, contribuyen al desempefio eficiente y al bienestar de los
trabajadores en un entorno de teletrabajo. Este estudio cualitativo es crucial para entender no
solo la relacién entre los recursos laborales y el desempefio, sino también para identificar
practicas especificas y factores que podrian replicarse o mejorados en el sector de tecnologia

y servicios empresariales.

Respecto a la pregunta 1 de la Tabla 4.9 acerca del entorno laboral y la medicion del
desempefio, los entrevistados destacan practicas diversas. Mientras que uno se enfoca en el
monitoreo a través de indicadores especificos del sistema de Oracle, otro subraya la
importancia de un ambiente de trabajo Optimo, recomendando ajustes en mobiliario e
iluminacion y evaluando el desempefio mediante métodos cualitativos y cuantitativos. La
provision de tecnologia de punta y la guia para configurar espacios de trabajo ergonémicos en
casa son también aspectos resaltados, reflejando una preocupacion por el bienestar y la
eficiencia del teletrabajador.

En términos de capacitacion y desarrollo humano, existe un consenso en la oferta de
programas que abarcan tanto habilidades técnicas como blandas, con un enfoque particular en
el manejo del estrés y la seguridad. Esto evidencia un reconocimiento de la importancia del
desarrollo integral del empleado, no solo en competencias laborales sino también en aspectos

personales y de bienestar como se observa en la pregunta 2 de la Tabla 4.9.

Adicionalmente, la pregunta 3 de la Tabla 4.9 indica que la supervision de los
teletrabajadores se basa en un modelo de confianza y comunicacién efectiva. Se mencionan
practicas como la definicion clara de metas, la realizacién de reuniones regulares y el
seguimiento constante del progreso. La disponibilidad de los supervisores para resolver
problemas y la intervencion del manager en situaciones urgentes complementan este
esquema, buscando equilibrar la autonomia del empleado con el soporte necesario para un

desempefio efectivo.

Respecto a la pregunta 4 de la Tabla 4.9, sobre las aptitudes personales requeridas

para el teletrabajo, se enfatiza la autodisciplina, la capacidad de autogestion, la comunicacion
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efectiva y una actitud proactiva. Estas cualidades son esenciales para navegar en un entorno

de trabajo donde la autonomia y la responsabilidad individual juegan un papel crucial.

Finalmente, la pregunta 5 de la Tabla 4.9 en cuanto a las oportunidades de desarrollo
de carrera, se resalta que Oracle ofrece planes de carrera y oportunidades de ascenso tanto
para teletrabajadores como para personal presencial, lo que demuestra un compromiso con la

equidad y el crecimiento profesional de todos sus empleados.

Adicionalmente, para comparar los resultados de los factores de los recursos laborales
que inciden positivamente en el desempefio laboral, la evidencia recolectada y sistematizada
mediante Atlas. Ti sugiere que los recursos laborales no solo son fundamentales para el
funcionamiento efectivo del teletrabajo, sino que también fomentan la satisfaccion, la calidad

de vida y la resiliencia de los empleados en modalidad de teletrabajo (véase Figura 4.2).

Con lo que respecta a este andlisis cualitativo de la Figura 4.2, indica que el teletrabajo
como variable independiente, se encuentra estrechamente vinculado con dimensiones tales
como la voluntariedad, la infraestructura personal y la flexibilidad, ademas de los beneficios
asociados a la reduccién de costos. También, se encontré que la voluntariedad, acentla la
importancia de la eleccién personal en el compromiso y la satisfaccion del empleado con el
modelo de teletrabajo (Gajendran y Harrison, 2007). También, la infraestructura de hardware y
software que incluye la plataforma virtual y la organizacién de equipos virtuales de trabajo son
necesarios para realizar el trabajo a distancia, lo cual ha demostrado ser crucial para la eficacia
en el desempefio laboral (Allen et al.,, 2015). Por su parte, la flexibilidad y los beneficios
asociados han sido diversos no solo la comodidad de estar en casa, sino también, mejoran la
percepcion del empleado sobre la organizacién y contribuyen significativamente a la eficiencia

y reduccién de costos operacionales (Rahayu et al., 2021).
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Figura 4.2.

Red de los recursos laborales y su incidencia en el teletrabajo
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También se resalta que el teletrabajo se asocia positivamente con recursos laborales
que promueven la satisfaccion y la calidad de vida (Bakker et al., 2007), y las dimensién de la
autorregulaciéon se asocia con un desarrollo de la resiliencia y, en la dimension del entorno
laboral, comentan que se lleva a cabo a través de equipos virtuales de trabajo que estan
interrelacionados con otros departamentos lo que facilita que la empresa se organiza para
trabajar con diferentes zonas horarias y atender a empresas de todas partes del mundo, asi
como fomentar la cooperacion y la resolucién de las actividades de trabajo. Un hallazgo
interesante es que la dimension practica laboral, incluye la ergonomia fisica de los equipos y
de la instalacion que deben tener en casa, y también incluye dentro de esta dimension, el
desarrollo de planes de carrera a futuro, los cuales pueden revisar desde la plataforma de la
empresa y elegir las competencias a desarrollar para aspirar a desarrollarse dentro de la

organizacion.

Se puede expresar de forma mas simple que los recursos laborales identificados en la
investigacion contribuyen no solo al desempefio laboral tangible sino también al bienestar
psicoldgico y al compromiso organizacional. Por lo que la evidencia resalta que las empresas,
como Oracle México S.A. de CV, continden implementado estos recursos laborales para

mantener una fuerza laboral teletrabajadora resiliente y comprometida.

4.3.2. Andlisis cuantitativo de los recursos laborales

Los resultados del objetivo especifico 1 que expresa conocer los factores de los
recursos laborales del Modelo DRL que inciden positivamente en el desempefio laboral, se
obtuvo una comprensién de los distintos aspectos del entorno de trabajo y como impactan en
el desempefio laboral a partir de la correlacion entre el desempefio y los recursos laborales del
Modelo DRL (véase Tabla 4.10).

Es asi como el desempefio y entorno Laboral (r = 0.606**, p<0.001) arrojaron una
correlacion significativa que sugiere un entorno laboral positivo esta fuertemente relacionada
con un mejor desempefio. Esto resalta la importancia de un ambiente de trabajo adecuado y

comodo para mejorar la productividad (Bakker & Demerouti, 2017).
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Tabla 4.10.
Correlacion desempefio y recursos laborales

Correlacién Desempefio y Recursos Laborales
Entorno Practica

Desempefio laboral laboral Autorregulacion  Satisfaccion
. Correlacion de Pearson 1
Desempefio . .
Sig. (bilateral)
Correlacion de Pearson .606** 1
Entorno laboral o
Sig. (bilateral) .000
1A *x
Practica laboral C.orrelz?mon de Pearson .658 535 1
Sig. (bilateral) .000 .000
.. Correlacion de Pearson 537** .356** A29** 1
Autorregulacion
Sig. (bilateral) .000 .00 .002
Satisfaccion Correlacion de Pearson .833** 538** 571%* .602%* 1
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

También el desempefio y practica Laboral (r = 0.658, p<0.001) este valor indica una
fuerte relacién positiva en donde las practicas laborales efectivas y bien estructuradas estan
estrechamente vinculadas con un alto desempefio. Por su parte el desempefio y la
autorregulacion (r = 0.537, p<0.001) indica que la capacidad de los empleados para gestionar
y regular su propio trabajo influye positivamente en su desempefio. La autorregulacién es un
recurso personal vital en entornos de teletrabajo (Bapuji et al., 2020). ElI desempefio y
satisfaccion (r = 0.833, p<0.001) es la correlacion mas fuerte y significativa, lo que demuestra
gue la satisfaccion laboral esta profundamente relacionada con el desempefio. Empleados

satisfechos tienden a mostrar un mayor compromiso y productividad (Barrera et al., 2021).

Estos resultados enfatizan la necesidad de equilibrar las demandas del trabajo con los
recursos disponibles vy, las organizaciones deben enfocarse en mejorar tanto el entorno fisico
como el psicolégico, promover practicas laborales eficientes, fomentar la autorregulaciéon y
aumentar la satisfaccion laboral para potenciar el desempefio laboral (Lopez-Martin y Topa,
2019).

Para el sustento de los resultados anteriores, en la Tabla 4.11 se observa un R cuadrado

(0.646) lo que indica que aproximadamente el 64.6% de la variabilidad en el desempefio de las
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tareas puede ser explicada por los predictores incluidos en el modelo (Satisfaccion y
Autorregulacion). Es un valor relativamente alto, lo que sugiere que las variables seleccionadas
tienen un impacto significativo en el desempefio laboral. Y el error Estandar de la Estimacion
(0.30803) es relativamente bajo, sugiriendo que el modelo proporciona estimaciones precisas
del desempeiio laboral.

Tabla 4.11.
Resumen del Modelo

Resumen del Modelo

Error estandar de la
estimacion

1 .8042 .646 .631 .30803

Nota: a. Predictores: (Constante), Satisfaccion, Autorregulacion
b. Variable dependiente: Desempefio de tareas

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado

A su vez, el valor de F (41.969) es muy alto y la significacion (Sig. = .000) es
extremadamente baja, lo que indica que el modelo es estadisticamente significativo y que
existe una relacion muy fuerte entre los predictores y el desempefio de las tareas. Y el valor de
la suma de Cuadrados de Regresion (7.964) en comparacion con el residuo (4.365), muestra
que una gran proporcion de la variabilidad total en el desempefio de las tareas es explicada

por el modelo (véase Tabla 4.12).

Tabla 4.12.
Anova: variable dependiente desempefio de tareas
ANOVA?
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion  7.964 2 3.982 41.969 .000P
1 Residuo 4.365 46 .095
Total 12.329 48

Nota: a. Variable dependiente: Desempefio de Tareas.
b. Predictores: (Constante), Satisfaccion, Autorregulacion
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Otro hallazgo se observa en la Tabla 4.13 respecto a los coeficientes del modelo
Satisfaccion (B = 0.849, Sig. =.000): indica que, por cada unidad de aumento en la satisfaccion,
se espera que el desempefio de las tareas aumente en 0.849 unidades, y es estadisticamente
significativo. Este es el predictor mas fuerte del desemperio laboral en el modelo, lo que enfatiza
la importancia de la satisfaccion en el entorno de trabajo. Y la Autorregulacion (B = 0.008, Sig.
= .899): Aunque este coeficiente sugiere una relacidbn positiva entre autorregulacion y
desempefio laboral, su significacion estadistica es alta (0.899), lo que indica que esta relacion

no es estadisticamente significativa en el modelo.

Tabla 4.13.
Coeficientes del modelo variable dependiente desempefio de tareas

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 741 414 1.788 .080
1 Autorregulacion .008 .062 014 127 .899
Satisfaccion .849 117 .795 7.240 .000

Nota: Variable dependiente: Desempefio de Tareas

Las tablas analizadas revelan que la satisfaccion es un predictor clave y significativo del
desempenio laboral en el contexto del teletrabajo. La autorregulacion, aunque intuitivamente
importante, no mostré una relacion estadisticamente significativa en este modelo especifico.
Estos hallazgos resaltan la importancia de considerar la satisfaccion del empleado como un
factor critico en la gestion del desempefio laboral, especialmente en entornos de teletrabajo.
Habria que decir también que las organizaciones deben centrarse en estrategias que aumenten
la satisfaccion laboral para mejorar la productividad y eficiencia de sus empleados. Ademas,
se sugiere explorar mas a fondo la autorregulacion y otros posibles factores que puedan influir

en el desempefio laboral en futuras investigaciones.

Con este analisis estadistico de Correlacion Bivariada de Pearson y analisis cualitativo
de entrevista semiestructurada se ofrece respuesta a la pregunta de investigacion especifica
1, que expresa PE1: ¢ Cudles son los factores de los recursos laborales del Modelo DRL que

inciden positivamente en el desempefio laboral del teletrabajo? Asi también, se cumple con el
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objetivo especifico 1 que indica: “Conocer los factores de los recursos laborales del Modelo

DRL que inciden positivamente en el desempeiio laboral del teletrabajo”.

4.4. Demandas laborales que inciden negativamente en el desempefio laboral

4.4.1. Andlisis cualitativo de las demandas laborales

A continuacion, se analizan los elementos relacionados con las demandas laborales del Modelo
DRL y su impacto negativo en el desempefio laboral bajo el teletrabajo. Estos resultados
segmento aborda coémo la naturaleza de las tareas, las interrupciones y el estrés laboral
influyen en el desempefio de los empleados. Se exploran las tres dimensiones del desempefio
laboral que, a través de entrevistas detalladas, se obtienen perspectivas valiosas sobre como
estas demandas laborales especificas afectan a los trabajadores de Oracle de México,
proporcionando asi una comprensién mas profunda y matizada del teletrabajo en el sector

tecnoldgico y de servicios empresariales (véase Tabla 4.14).

Respecto a la pregunta 1 de la Tabla 4.14, la complejidad y estrés en el Teletrabajo, los
entrevistados coinciden en que las actividades realizadas por los teletrabajadores son
complejas y desafiantes, llevando a situaciones de estrés, especialmente en periodos de alta
demanda, plazos ajustados o expectativas elevadas. El estrés se aborda mediante reuniones

trimestrales y un enfoque en la gestion del tiempo y la claridad en las expectativas.

Continuando con la pregunta 2 de la Tabla 4.14, acerca de los problemas frecuentes en
el teletrabajo, los entrevistados mencionan problemas comunes como fallos de internet,
desafios en la gestién del tiempo, comunicacién y sensacion de aislamiento. También se
destaca la falta de claridad en las expectativas y las interrupciones en el hogar. Estos factores

pueden llevar a los teletrabajadores a no cumplir con sus objetivos laborales.

En la pregunta 3 de la Tabla 4.14 que hace referencia a la gestion de la jornada laboral,
se observa un control basado en la produccién de resultados y objetivos a través del sistema
de Oracle al cual tienen acceso los empleados y es su medio principal de comunicacion con la
empresa. Y aunque hay flexibilidad, se espera una gestion eficiente del tiempo. En situaciones
criticas, puede haber contacto fuera del horario laboral. Este enfoque subraya la importancia

de la confianza y la responsabilidad personal en el modelo de teletrabajo.
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Matriz de analisis cualitativo del OE 2
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OEZ2: Establecer lo factores de las demandas laborales del Modelo DRL que inciden negativamente en el desempefio laboral del

Pregunta

Entrevistado 1

teletrabajo.
Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

1. ¢ Las actividades que
realizan los tienen un alto
grado de complejidad y e
puedan llevar a un alto
nivel de estrés?

2. ¢ Qué tipo de problemas
se presentan con mayor
frecuencia con o cudles
son las causas por la cual
los no cumplen con sus
objetivos laborales?

3. ¢ Coémo controlan la
jornada laboral y si
respetan su horario de
trabajo?

4, ¢Cuales la
normatividad que utilizan
en caso de no cumplir con
el desempefio
establecido?

5. ¢ Qué tan alta es la tasa
de rotacion laboral en
teletrabajadores y
presenciales?

Las actividades pueden
ser complejas y
desafiantes, llevando a un
nivel de estrés mas alto en
situaciones de plazos
ajustados o expectativas
elevadas.

Si puede llevar a estrés.
Se realizan juntas
trimestrales para abordar
este tema.

Las actividades son
complejas y desafiantes,

lo que puede llevar a
estrés durante periodos de
alta demanda.

Las actividades son
complejas y requieren alta
especializacion, lo que
puede llevar a un nivel
elevado de estrés.

Fallas de internet y
problemas de gestion del
tiempo. Respetan su
desconexion.

Problemas técnicos,
desafios en gestién del
tiempo y comunicacién,
sensacion de aislamiento.

Falta de claridad en
expectativas,
interrupciones en el hogar,
desafios en colaboracion a
distancia.

Dificultades técnicas,
gestién del tiempo y
comunicacion, aislamiento
o dificultad para
desconectar del trabajo.

Jornada laboral
monitoreada por
produccion de resultados.
En situaciones criticas, se
puede contactar fuera del
horario.

Jornada laboral controlada
por objetivos y resultados.
Hay flexibilidad, pero se
espera gestion eficiente
del tiempo.

Jornada laboral controlada
por objetivos y resultados,
con cierta flexibilidad.

Jornada laboral controlada
principalmente a través de
la confianza y la
responsabilidad personal.

Enfoque constructivo y de
apoyo, con revision de
metas y recursos
adicionales.

Proceso estructurado que
comienza con
identificacién del problema
y provisién de apoyo y
recursos.

Incluyendo identificacion
de problemas, apoyo
adicional y planes de
mejora si necesario.

El manager ayuda a
entender el problemay se
provee informacion para
control. Cambio de area o
despido si no se mejora.

No es alta, tengo
compafieros con 6 afios
de antigliedad.

Histéricamente baja por
los resultados expuestos
en las reuniones

Més baja en
teletrabajadores que
empleados presenciales

Muy baja en
teletrabajadores
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El andlisis acerca de la normatividad y desempefio se identifica en la pregunta 4 de la
Tabla 4.14, los entrevistados mencionan que, en caso de no cumplir con el desempefio
establecido, los entrevistados indican un enfoque constructivo y de apoyo, con revision de
metas y provisidn de recursos adicionales. Existe un proceso estructurado para identificar
problemas y ofrecer apoyo, con planes de mejora si es necesario. En casos extremos, se
considera el cambio de area o el despido.

Y, por ultimo, en la pregunta 5 de la Tabla 4.14 nos mencionan que la tasa de rotacién
laboral en teletrabajadores se menciona como no alta y, en algunos casos, mas baja en
comparacion con el personal presencial. Esto sugiere una mayor retencién de empleados en
el modelo de teletrabajo, posiblemente debido a la flexibilidad y otras ventajas asociadas a esta

modalidad.

Estos hallazgos como resultado de las entrevistas revelan que, aunque el teletrabajo
presenta desafios Unicos como la gestién del estrés, problemas técnicos y de comunicacion,
también ofrece ventajas significativas en términos de flexibilidad y bienestar del empleado.
Estos hallazgos son cruciales para comprender cdmo las empresas pueden optimizar sus

politicas de teletrabajo para mejorar el desempefio laboral y la satisfaccion del empleado.

Desde la perspectiva del analisis cualitativo de entrevistas que ciertas demandas
laborales del Modelo DRL impactan negativamente en el desempefio laboral del teletrabajo
(véase Figura 4.4). La cual muestra los datos sobre el desempefio laboral que es influenciado
negativamente por las dimensiones de interrupciones, la naturaleza de las tareas y el estrés
laboral. Se hall6 que las interrupciones, especialmente aquellas originadas por fallas de
conectividad y circunstancias familiares, perturban la continuidad y la concentracién necesarias
para el trabajo efectivo (Kazekami, 2020). Especialmente las fallas técnicas de conectividad a
internet es la mas comun, y para ello se debe avisar al superior para que estén al pendiente

del desempefio laboral.
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La dimensién naturaleza de las tareas, de la Figura 4.3, refleja que desgasta a los
trabajadores por la alta especializacion del trabajo que en ocasiones requiere largos periodos
de concentracion profunda y, en ocasiones se suma a la falta de comunicacién entre los
equipos virtuales. Con lo que resulta en bajo rendimiento y desempefio contraproducente a los
objetivos de la empresa. Este fendmeno esté alineado con investigaciones previas que indican
que la falta de comunicacion efectiva y la ambigiiedad de roles pueden exacerbar el estrés y
disminuir la eficiencia (Bakker y Demerouti, 2013).

Para mayor claridad, la tercera dimensién denominada estrés laboral, es causado
principalmente por proyectos urgentes y plazos cortos de respuesta, es decir, en el sistema
tienen la categoria de proyectos urgentes que deben das respuesta en menos de dos horas, y
pausar las diversas actividades cuando llegue a ocurrir un proyecto urgente. Por lo que esta
directamente relacionado con la naturaleza de las tareas y se manifiesta en un desgaste de la
persona. Esta relacion resalta la importancia critica de una gestion efectiva del tiempo y la
carga de trabajo para mitigar el estrés y promover un ambiente laboral mas saludable (Miranda
et al., 2021).

Con esto se determina que las demandas laborales en el contexto del teletrabajo, si no
se gestionan adecuadamente, tienen el potencial de afectar negativamente el desempefio de
los empleados y, este andlisis proporciona una comprension mas profunda de cémo las
demandas laborales especificas del Modelo DRL adaptado para esta investigacion pueden
influir negativamente en el desempefio laboral y ofrece un camino hacia la mejora del entorno

de teletrabajo.

4.4.2. Andlisis cuantitativo de las demandas laborales

Los factores resultantes de las demandas laborales correspondientes al Modelo DRL que
inciden negativamente en el desempefio laboral se determinaron a partir de explorar las
correlaciones entre diversas demandas laborales y el desempefio en el contexto del teletrabajo,
basandose en el Modelo DRL. A continuacion, se discuten los valores estadisticos mas

significativos resultado de la investigacion, como se observa en la Tabla 4.15.
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Tabla 4.15.
Correlacion desempefio y demandas laborales

Correlacién Desempefio y Demandas Laborales

N . Naturaleza .
Desempefio Interrupciones Estres
de Tareas
- Correlacion de Pearson 1
Desempeiio o
Sig. (bilateral)
Interrupciones Correlacion de Pearson .615** 1
upcl
P Sig. (bilateral) .000
Naturaleza de Correlacién de Pearson -.049 -.033 1
Tareas Sig. (bilateral) 739 .822
3 Correlacién de Pearson .558** 531** 102 1
Estres .
Sig. (bilateral) .000 .000 45

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

La correlacion entre las interrupciones y el Desempefio (r = .615, p<0.001) indica una
relacién positiva fuerte y significativa, este resultado puede parecer contraintuitivo a primera
vista, ya que las interrupciones suelen considerarse negativas para el desempefio laboral. Sin
embargo, en el contexto del teletrabajo, algunas interrupciones podrian ser indicativas de una
dindmica laboral mas flexible o incluso de momentos de colaboracién espontanea, los cuales,

si se gestionan correctamente, podrian tener efectos positivos en el desempenio.

Se encontrd que la correlacion entre la Naturaleza de Tareas y el Desempefio (-.049,
p=.739), lo que indica una relacién negativa muy leve y no significativa estadisticamente. Este
resultado sugiere que la naturaleza especifica de las tareas en Oracle de México S.A. de C.V.
no tiene un impacto claro y directo en el desempefio laboral. Puede ser que la influencia de
esta variable sea mas matizada o mediada por otros factores no capturados directamente en
este analisis. Para la correlacion entre Estrés y Desempefio (r = .558, p<0.001) muestra una

relaciéon positiva fuerte y estadisticamente significativa.

Al igual que con las interrupciones, este resultado puede ser sorprendente, ya que el
estrés generalmente se percibe como un detractor del desempefio. Sin embargo, este hallazgo
podria reflejar una relacion mas compleja donde ciertos niveles de estrés, tal vez asociados
con desafios motivadores o una carga de trabajo manejable, estdn correlacionados
positivamente con un mayor desempefio. Otra posibilidad es que los empleados mas

comprometidos y de alto rendimiento experimenten niveles mas altos de estrés debido a su
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mayor involucramiento y carga de trabajo. Estos resultados enfatizan la importancia de una
gestion cuidadosa del entorno laboral y de las demandas impuestas a los empleados,
especialmente en configuraciones de teletrabajo.

Por lo anterior, con los analisis presentados se responde la pregunta de investigacion
especifica 2 ¢ Qué factores de las demandas laborales del Modelo DRL inciden negativamente
en el desempefio laboral del teletrabajo? Y se cumple con el objetivo especifico 2 que expresa
“Establecer lo factores de las demandas laborales del Modelo DRL que inciden negativamente

en el desempefio laboral del teletrabajo”.

4.5. Correlaciéon entre el teletrabajo y las variables del Modelo DRL que inciden en el

desempefio laboral

4.5.1. Andlisis cualitativo de la correlacidn entre teletrabajo y Modelo DRL

Los resultados de esta investigacion, enfocada en el objetivo especifico 3, el cual busca
demostrar la correlacién entre el teletrabajo y las variables del Modelo de Demandas y
Recursos Laborale en relacién con el desempefio laboral. A través de las entrevistas realizadas
a dos empleados y dos supervisores, se exploran dimensiones especificas del teletrabajo como
la voluntariedad, el aspecto personal y la infraestructura, y cdmo estas se relacionan con las
demandas laborales (naturaleza de las tareas, interrupciones, estrés laboral) y los recursos
laborales (entorno, practicas laborales, autorregulacion y satisfaccion). Ademas, se investiga
cémo estos factores interactdan con las distintas dimensiones del desempefio laboral, que
incluyen el desempefio de tareas, el desempefio contextual y el desempefio contraproducente.

Como se observa en la Tabla 4.16.

El analisis de la pregunta 1 de la Tabla 4.16 acerca del clima organizacional, Los
entrevistados coinciden en que las encuestas de clima organizacional revelan una alta
apreciacion por la flexibilidad que ofrece el teletrabajo. Sin embargo, también destacan
desafios significativos como el aislamiento. Para abordar estos desafios, Oracle ha
implementado iniciativas de bienestar y mejorado las herramientas de comunicacion,
evidenciando una respuesta proactiva a las demandas laborales, especialmente en lo que

respecta a las interrupciones y el estrés laboral.



Tabla 4.16.

Matriz de analisis cualitativo del OE 3
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OE 3: Demostrar la correlacion entre el teletrabajo y las variables del modelo DRL que inciden en el desempefio laboral.

Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

1. ¢Han realizado encuestas
de clima organizacional a los
teletrabajadores, y en caso de
haberlas realizado qué
hallazgos han encontrado,
¢c6mo lo han solucionado?

2. ¢ Tienen diferentes
incentivos para los
teletrabajadores y
presenciales?

3. ¢Qué actividades
implementan para integrar a
los teletrabajadores con la
empresa?

4. Implementaron actividades
especificas que fomenten el
compromiso y permanencia
de los teletrabajadores.

5. ¢ Qué expectativas tiene la
empresa respecto a la
modalidad de teletrabajo
(trabajo hibrido)?

Si, revelaron apreciacion por
la flexibilidad e
Implementaron iniciativas de
bienestar y mejoraron
herramientas de
comunicacion.

Encuestas regulares muestran
apreciacion por la
flexibilidad y desafios de
aislamiento. Mejoras en
comunicacion y bienestar
implementadas.

Encuestas indican alta
satisfaccién con flexibilidad,
pero desafios de aislamiento
y desconexién. Mejoras en
comunicaciones y programas
de bienestar establecidos.

Los hallazgos han indicado
en general una alta
satisfaccion con la
flexibilidad y el equilibrio
entre vida laboral y personal.
Sin embargo, también
revelaron desafios.

Los incentivos son
equitativos, con beneficios
especificos para
teletrabajadores como
subsidios para oficina en
casa.

Incentivos equitativos y
basados en el desempefio.
Beneficios especificos para
teletrabajadores y
presenciales.

Incentivos equitativos, con
beneficios adicionales para
teletrabajadores como
subsidios para internet y
equipos ergonémicos.

Solo apoyo de luz e internet
como incentivo diferencial.

Eventos virtuales como
reuniones de equipo, sesiones
de formacion y actividades de
team building.

Programas de bienestar,
sesiones de integracion
virtual y acceso a plataformas
de comunicacidn.

Eventos virtuales regulares,
uso de plataformas
colaborativas y participacion
en proyectos transversales.

Cursos obligatorios de la
plataformay juntas.

Actividades y programas para
fomentar compromiso y
permanencia, incluyendo
desarrollo de carreray
programas de
reconocimiento.

Programas de mentoria y
desarrollo profesional,
iniciativas de
reconocimiento.

Actividades y programas para
compromiso y permanencia,
incluyendo desarrollo de
carrera y feedback continuo.

Juntas semanales y
trimestrales con juegos,
convivencia en el campus de
Guadalajara.

Ve el teletrabajo y el modelo
hibrido como el futuro,
esperando mejorar la
productividad y satisfaccion.

El teletrabajo y el modelo
hibrido son elementos
integrales del futuro laboral,
para acceder a talento
diverso.

Teletrabajo y modelo hibrido
vistos como parte integral del
futuro laboral, aumentando
productividad y
adaptabilidad.

Seguir cumpliendo estdndares
y normas, posibilidad de
trabajo hibrido.
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Para la pregunta 2 de la Tabla 4.16, sobre los incentivos para teletrabajadores, todos
los entrevistados mencionan que se ofrecen incentivos equitativos entre trabajadores
presenciales y teletrabajadores. Los beneficios especificos para teletrabajadores incluyen
subsidios para oficina en casa, apoyo para internet y equipos ergonémicos. Esto refleja un
esfuerzo de la empresa para equilibrar los recursos laborales entre diferentes modalidades de
trabajo.

La pregunta ¢Qué actividades implementan para integrar a los teletrabajadores con la
empresa? Se responde con que las estrategias para integrar a los teletrabajadores incluyen
eventos virtuales, programas de bienestar, sesiones de integracion virtual, uso de plataformas
colaborativas, y participacion en proyectos transversales. Estas actividades estan alineadas
con la creacion de un entorno laboral que facilita la practica laboral y la autorregulacion,
contribuyendo asi a la satisfaccion laboral (véase Tabla 4.16).

Respecto al fomento del compromiso y permanencia: Oracle ha implementado una
variedad de actividades y programas para fomentar el compromiso y la permanencia de los
teletrabajadores. Estos incluyen desarrollo de carrera, programas de reconocimiento, mentoria,
desarrollo profesional y feedback continuo. Estas iniciativas reflejan un enfoque en la
satisfaccion laboral y el desarrollo personal, elementos claves en el modelo de demandas y

recursos laborales (véase Tabla 4.16 pregunta 4).

Por ultimo, respecto a ¢ Qué expectativas tiene la empresa respecto a la modalidad de
teletrabajo (trabajo hibrido)? La vision de la empresa respecto al teletrabajo y el modelo hibrido
€s mayormente positiva y orientada hacia el futuro. Se espera que estas modalidades mejoren
la productividad, satisfaccién, adaptabilidad y permitan el acceso a un talento mas diverso. Esta
vision anticipa un cambio en la naturaleza de las tareas y las préacticas laborales, resaltando la

importancia de la adaptabilidad y flexibilidad en el entorno laboral moderno (véase Tabla 4.16).

Estos hallazgos, de las opiniones presentadas respecto al objetivo especifico 3, indican
que Oracle de México esta adaptandose activamente a los desafios y oportunidades del
teletrabajo. La empresa ha demostrado un compromiso con la mejora continua de esta
modalidad laboral, enfocandose en equilibrar las demandas y recursos laborales para optimizar

el desemperfio en sus distintas dimensiones.
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Por otra parte, a través del andlisis cualitativo de entrevistas codificadas se han
identificado percepciones tanto positivas como negativas de los trabajadores y supervisores en
relacién con el Modelo DRL lo que arroja resultados valiosos para responder a las preguntas

de investigacion planteadas para esta investigacion (véase Figura 4.4).

Asi pues, se encontrd, que las percepciones de las demandas laborales, identificadas
como parte integrante del modelo DRL, han sido reportadas por los empleados como factores
gue pueden ralentizar el trabajo. Este fenbmeno se alinea con la literatura existente que
sostiene que las demandas laborales excesivas, pueden llevar a la fatiga y reducir la eficiencia
(Bakkery Demerouti, 2017). Los trabajadores han expresado que estas demandas incrementan
los niveles de estrés y pueden llevar a una disminucion en la calidad del trabajo entregado

(véase Figura 4.4).

Contrariamente, las opiniones sobre los recursos laborales han recibido comentarios
positivos, enfatizando su valor en la facilitacion del teletrabajo. Los empleados y supervisores
han destacado la importancia de estos recursos, gue incluyen apoyo organizacional, autonomia
en el trabajo, oportunidades de desarrollo y retroalimentacién constructiva, como facilitadores
del compromiso y la motivacion, los cuales son considerados como elementos que potencian

la satisfaccion y el desempefio laboral. (Aquije, 2018).

Se encontré que este andlisis proporciona una perspectiva valiosa sobre cémo los
elementos del Modelo DRL impactan la implementaciéon del teletrabajo y, sirve como una
estructura explicativa util para comprender los efectos divergentes de las demandas y los
recursos laborales en el contexto del teletrabajo. Son datos complementarios que indican que
mientras las demandas laborales pueden representar obstaculos para llevar a cabo el trabajo,
inversamente proporcional son los recursos laborales, percibidos como catalizadores que
mejoran la experiencia del teletrabajo y, por ende, el desempefio laboral como se explican en

el presente capitulo.
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4.5.2. Andlisis cuantitativo de la correlacion entre teletrabajo y Modelo DRL

En virtud de los resultados y, para dar repuesta al Objetivo 3 “Demaostrar la correlacion
entre el teletrabajo y las variables del Modelo DRL que inciden en el desempefio laboral”, se
elaboro la pregunta de investigacion ¢ Cudl es la correlacidn entre el teletrabajo y las variables
del Modelo DRL que inciden en el desempefio laboral? Y para dar respuesta se presenta una
exploracion estadistica detallada de la correlacion entre el teletrabajo y las variables del Modelo
de DRL que inciden en el desempefio laboral (véase Tabla 4.17).

Tabla 4.157

Correlacion entre teletrabajo Modelo DRL y desempefio.

Correlacion entre Teletrabajo Modelo DRL y Desempefio

Teletrabajo  Desempefio Recursos Demandas
Laborales Laborales
Correlacion de 1
. Pearson
Teletrabajo Sig. (bilateral)
N 49
Correlacion de o
o Pearson 665 1
Desempeno Sig. (bilateral) 000
N 49 49
Correlacion de o o
Pearson .641 .802 1
Recursos Laborales Sig. (bilateral) 000 000
N 49 49 49
Correlacion de - - o
Pearson 433 577 .612 1
Demandas Laborales Sig. (bilateral) 002 .000 .000
N 49 49 49 49

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

El andlisis de correlacién entre Teletrabajo y Desempefio (r=.665, p<0.001) revela una
fuerte correlacién positiva indica que, en el contexto de Oracle de México S.A. de C.V., el
teletrabajo esta asociado de manera significativa con mejoras en el desempefio laboral. Este
resultado respalda la nocién de que cuando el teletrabajo se implementa adecuadamente,

conduce a un aumento en el desempefio de los empleados.

También, los recursos laborales y el desempefio son aun mas significativa (r = .802,
p<0.001), lo que indica una fuerte relacion positiva, sugiriendo que la presencia de recursos
laborales adecuados, como el apoyo, herramientas y autonomia, esta estrechamente vinculada

a un mejor desempefio en el teletrabajo. Este hallazgo esta en consonancia con el Modelo
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DRL, que postula que los recursos laborales son fundamentales para el desempefio y el
bienestar de los empleados (Bakker, 2017).

En el mismo sentido, las Demandas Laborales y Desempefio, interesantemente,
también se observa una correlacion positiva (r =.577, p<0.001). Lo que quiere decir que,
aungue las demandas laborales suelen considerarse como factores que podrian disminuir el
desemperio, este resultado sugiere que, hasta cierto punto, las demandas pueden actuar como
un estimulo para el desempefio laboral. Esto podria reflejar una relacién donde las demandas
bien gestionadas y equilibradas con recursos adecuados pueden fomentar un mayor
compromiso y productividad (Schaufeli et al., 2019).

Por lo anterior, con los analisis presentados se responde la pregunta de investigacion
especifica 3 ¢Cudl es la correlacion entre el teletrabajo y las variables del Modelo DRL que
inciden en el desempefio laboral? Y se cumple con el objetivo especifico 3 que se establecio
como “Demostrar la correlacion entre el teletrabajo y las variables del Modelo DRL que inciden
en el desempeifio laboral”.

4.6. Los factores de la modalidad de teletrabajo que inciden en el desempefio laboral

4.6.1. Andlisis cualitativo del teletrabajo que incide en el desempefio laboral

En esta seccion de la investigacion, se aborda el objetivo general de identificar los
elementos del teletrabajo que afectan el rendimiento de los empleados de Oracle de México
S.A. de C.V. Mediante entrevistas, se examinan aspectos clave del teletrabajo como la
voluntariedad, las dimensiones personales y la infraestructura. Estos aspectos se correlacionan
con el desempefio laboral, considerando sus dimensiones: desempefio de tareas, desempefio
contextual y desempefio contraproducente. Por lo que, la siguiente sintesis de entrevistas
aborda las opiniones de cuatro entrevistados con relacion al cumplimiento del objetivo general,

como se observa en la Tabla 4.18.



Tabla 4.18.

Matriz de andlisis cualitativo del objetivo general
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OG: Determinar los factores de la modalidad del teletrabajo que inciden en el desempefio laboral los empleados de Oracle de México S.A. de C.V.

Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

1. ¢Cuando surgi6 la
necesidad de implementar
teletrabajo en la empresa?

2. ¢Qué tan aceptada es la
préactica del teletrabajo por
los directivos y considera que
el teletrabajo si contribuye a
la estrategia general de la
empresa?

3. (Qué areas o
departamentos de la empresa
aplican el teletrabajo y como
estan organizados?

4, ;Cémo determinan los
objetivos laborales de los
teletrabajadores?

5 ¢ Esté percibiendo las
expectativas de beneficios
con el teletrabajo? ¢Cudles
son?

6.,Como retoma la NOM-
037 en su normatividad de
teletrabajo?

Desde el inicio, con
flexibilidad para adaptarse a
las necesidades del personal.

Implementado hace afios,
pero intensificado
recientemente debido a
cambios globales y
tendencias del mercado.

Iniciado hace varios afios,
pero el COVID-19 aceleré su
adopcidn y expansion en la
empresa.

Implementado hace afios, con
un notable aumento durante
la pandemia de COVID-109.

Altamente aceptado por los
directivos; ven el teletrabajo
como una forma eficiente de
trabajar.

Muy bien aceptado,
considerado una parte
integral de la estrategia
empresarial.

Aceptado ampliamente, visto
como una contribucién
valiosa a la estrategia general
de la empresa.

Totalmente aceptado y
considerado como una
ventaja competitiva para la
empresa.

Principalmente en IT y
algunos directivos trabajan
presencialmente.

Incluye IT, RR.HH.,
Marketing, Soporte;
organizados en equipos
virtuales.

Aplicable en varios
departamentos como IT,
Servicio al Cliente, Finanzas,
RR.HH., Marketing;
organizados en equipos
virtuales.

Usado en IT, soporte técnico,
RR.HH., marketing, ventas;
organizados en células
funcionales.

Se basan en la cantidad de
problemas resueltos y en el
valor generado
semanalmente.

Mediante reuniones virtuales
y revisiones periddicas del
desempefio.

Alineacion con las metas del
equipo y de la empresa,
apoyadas por reuniones
virtuales.

A través de la colaboracion
con los teletrabajadores y la
alineacion con las metas del
equipo.

Beneficios en tiempo libre y
desarrollo de capacidades
personales.

Beneficios como mayor
flexibilidad, reduccion de
costos operativos y mejor
balance vida-trabajo.

Ventajas como flexibilidad,
reduccion de tiempos de
traslado, y aumento de la
productividad.

Beneficios incluyen mayor
satisfaccién laboral,
reduccion de costos y
aumento de la productividad.

Aplican la norma firmando
responsivas, enviando fotos
de sus espacios de trabajo,
condiciones de emergencia, y

La norma esté integrada en
sus politicas de salud,
seguridad y ergonomia en el
teletrabajo.

Han adaptado sus politicas
para cumplir con los
requisitos legales y asegurar
un entorno de trabajo seguro.

Cumplimiento riguroso de la
normativa, proporcionando
un entorno de trabajo seguro
y el equipo necesario.
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7. ¢La empresa proporciona
gastos proporcionales de luz,
electricidad e internet a los
teletrabajadores?

8. ¢Qué tipo de equipo
tecnoldgico o infraestructura
les proporcionan a los
teletrabajadores?

proporcionando sillas
ergondmicas.

Proveen dinero extra para
cubrir estos gastos.

Ofrecen soporte para gastos
asociados al teletrabajo.

Proporcionan soporte para
cubrir gastos adicionales
relacionados con el
teletrabajo.

Apoyan financieramente para
cubrir gastos adicionales.

Proporcionan monitores,
soporte, teclado, mouse, silla
ergondémica y escritorio.

Ofrecen equipos de alta
gama, acceso seguro a
sistemas y soporte técnico.

Proveen computadoras,
acceso seguro a sistemas y
soporte técnico.

Facilitan equipos de alta
calidad, software
especializado y acceso seguro
a sistemas.
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Para la pregunta 1 de la Tabla 4.18, los entrevistados coinciden en que la necesidad de
implementar teletrabajo en Oracle de México surgié desde sus inicios, con una intensificacién
reciente atribuible a cambios globales y tendencias del mercado, especialmente acelerada por
la pandemia de COVID-19. En cuanto pregunta 2, la aceptacién de esta practica por parte de
los directivos, se observa una aceptacién unanime y positiva, siendo considerada una parte

integral de la estrategia empresarial, y en algunos casos, incluso como una ventaja competitiva.

Respecto a la pregunta 3 de la Tabla 4.18, en términos de areas o departamentos que
aplican el teletrabajo, se mencionan principalmente los departamentos de Tl (Tecnologias de
Informacion), RR.HH. (Recursos Humanos), Marketing y Soporte, todos organizados bajo
modalidades de equipos virtuales o células funcionales. La determinacion de los objetivos
laborales de los teletrabajadores varia entre los entrevistados, pero se enfoca en la resolucion
de problemas, el valor generado, la alineacion con metas del equipo y la empresa, y se apoya

en reuniones virtuales y revisiones periodicas del desempefio.

La pregunta 4 dice ¢ Cémo determinan los objetivos laborales de los teletrabajadores?
Los entrevistados comentan gque se establecen en funcion de métricas claras y cuantificables.
Por ejemplo, un ingeniero puede tener el objetivo de resolver 70 problemas a la semana, con
indicadores adicionales como tiempo de resolucidn y eficiencia en la respuesta inicial. La
categorizacién de problemas, como los de categoria roja que requieren atencion inmediata (en
menos de 2 horas), asegura una respuesta rapida y eficiente, crucial en un entorno de servicios

tecnolégicos (véase Tabla 4.18).

Respecto a la pregunta 5sobre los beneficios percibidos del teletrabajo, los
entrevistados destacan aspectos como el tiempo libre, el desarrollo de capacidades
personales, mayor flexibilidad, reduccién de costos operativos, mejor balance vida-trabajo, y
un incremento en la productividad. Y la pregunta 6 hablan acerca de la adaptacién a la NOM-
037 en relacién con el teletrabajo se aborda con responsabilidad, incluyendo la firma de
responsivas, revision de espacios de trabajo, condiciones de emergencia y el suministro de

mobiliario y equipo adecuado (véase Tabla 4.18).
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En relacion con la pregunta 7 de la Tabla 4.18, los gastos proporcionales de luz,
electricidad e internet, la empresa ofrece soporte financiero para cubrir estos gastos
adicionales. Ademas, a los teletrabajadores se les proporciona equipo tecnoldgico y de
infraestructura necesario, como monitores, teclados, ratones, sillas ergonémicas, escritorios,

equipos de alta gama, acceso seguro a sistemas y soporte técnico.

Por ultimo, la modalidad de teletrabajo en Oracle de México parece estar bien integrada
y alineada con las necesidades y estrategias de la empresa, contribuyendo significativamente
al desempeiio laboral en varias dimensiones. Los beneficios percibidos, junto con el soporte y
recursos proporcionados por la empresa, reflejan un enfoque proactivo y consciente hacia la

implementacion efectiva del teletrabajo.

Ahora bien, para complementar los resultados de este apartado, se ha determinado a
través de un analisis meticuloso de entrevistas codificadas en Atlas Ti, en el que se observa
que la variable independiente teletrabajo asociada a sus dimensiones criticas esta
intrinsecamente asociada con factores que generan una influencia significativa en la variable

dependiente, el desempefio laboral de los empleados (véase Figura 4.5).

En este analisis cualitativo se encontré que la dimension desempefio de tareas y el
desemperio contextual emergen como aspectos positivos del teletrabajo y, los empleados que
ejercen voluntariedad sobre su modalidad de trabajo tienden a mostrar un mayor compromiso
y satisfaccion, lo que se traduce en una mayor productividad hacia los resultados de la
organizacion, todos se contrataron directamente bajo esta modalidad sin pasar del trabajo
presencial al teletrabajo. Otro factor destacable es la dimension infraestructura la cual es
adecuada e incluye todos los equipos necesarios bajo resguardo, también, el acceso a
tecnologia y un ambiente de trabajo ergonémico, facilita la ejecucion eficiente de las tareas y

promueve una actitud positiva que genera un mayor desempefio en los trabajadores.

Por otro lado, el desempefio contraproducente esté relacionado con las demandas
laborales que emanan del Modelo DRL como son las Interrupciones como las fallas de
conectividad y la influencia de factores familiares pueden detraer de la productividad y el
enfoque. Aunado a esto, la dimensién naturaleza de las tareas, especialmente cuando
involucran alta especializacion y déficit en la comunicacién, puede conducir a un bajo

rendimiento y aumentar la propensioén al estrés laboral.
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Figura 4.5.
Red de teletrabajo y desempefio laboral

<_’Moluntariedad | Aislamiento

Modelo DRL
o

<>Desempeﬁo contraproducente |

"‘\_\-i

= 1:31 EL manager no le habla para
nada. Solo cuando es algo urgent

/

Desempefio contextual

Infraestructura

' Demandas laborales |

55 Un3 propiedsg g

11:30 de trainin plataforma J

= 1:20 ontribuye a la estrategia J

O\

147 Si respetan su desconexion.

2:33 empresa promuewve una cultura

\‘ i de respeto y flexibilidad

= 2413 sistema basado en objetivos y
resultados

= 2:6 equipos virtuales L\.
<_Desempefio de tareas \
=) 2:8 euniones virtuales regulares y

revisiones de desempefio, 2:21 adaptabilidad y la comodidad
con la tecnologia también son
cruciales,

' 1:21 a: Por cantdad de pmhlema

1:28 minino 70 probelmas a la
semana.

_E 2:7 plataformas colaborativas para
mantenemos conectados y
productivos

Nota: Elaborado en Atlas Tl 8.



124

Lo que respecta al estrés laboral, exacerbado por la urgencia de los proyectos y los
plazos ajustados, resalta la importancia de gestionar las demandas laborales de manera
efectiva. Los empleados que enfrentan constantemente estas demandas experimentan un
aumento en el desempefio contraproducente, lo que no solo afecta la calidad de su trabajo sino
también su bienestar general. Para lo cual deben tomar cursos en linea incluidos en la
plataforma de trabajo que les ayuda a mitigar el estrés y mejorar su practica laboral de los

recursos laborales.

Las entrevistas muestran que la practica de teletrabajo al incorporar elementos del
Modelo DRL, debe ser cuidadosamente balanceada para minimizar las demandas y maximizar
los recursos laborales disponibles para los empleados. Con lo que una estrategia integral que
aborde tanto la infraestructura técnica como los aspectos humanos de la organizacion fomenta

un desempefio laboral 6ptimo y sostenible (Kumar y Bhatia, 2018).

4.6.2. Anédlisis cuantitativo de los factores del teletrabajo que inciden en el desempefio
laboral

Los resultados de los factores de la modalidad de teletrabajo que inciden el desempefio
laboral se determinaron a partir de la correlacion de las dimensiones de Trabajo Personal, la
Infraestructura, la Voluntariedad y diversas dimensiones del desempefio laboral. A
continuacién, se discuten los valores estadisticos mas significativos resultado de la

investigacion, como se observa en la Tabla 4.19.

La correlacion entre Trabajo Personal y Desempefio de Tareas (r = .645**, p<0.001),
esta correlacion significativa indica una fuerte relacion positiva entre la personalizacion del
trabajo y el desempefio de las tareas. Este hallazgo sugiere que cuando los empleados pueden
adaptar su trabajo a sus preferencias y habilidades, su desempefio en tareas especificas

mejora notablemente.
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Tabla 4.19.

Correlacion entre el teletrabajo y desempefio laboral

Correlaciones Recursos Laborales y Desempefio Laboral

. Trabajo Desemp. Desemp. Desemp.
Voluntariedad Infraestructura Personal de Tareas Contextual Contrap.
S 5 Correlacion 1
58 de Pearson
o2 Sig.
> (bilateral)
= Correlacion
3 g de Pearson 121 1
= © Sig.
£> (bilateral) 406
o ®© Correlacion o o
§ § _ de Pearson A76 573 1
=9 Sig. 001 000
Fa (bilateral) : :
o Correlacion . - o
Eof  doPearson 568 467 645 1
n = :
g £ S;t:ﬁ'ateralg 000 001 000
£5_ gjg:;f;%” 229 160 419 404 1
$E5S Sig.
[als) (bilateral) 113 .273 .003 .004
g Conelacion 547 291 711 724" 716"
A E :
ads (SbI?I.ateral) .000 042 .000 .000 .000

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

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Respecto a la Infraestructura y Desempefio Contextual (r = .419, p =.003): Una
correlacion significativa y positiva que muestra que una infraestructura adecuada para el
teletrabajo esta vinculada con un mejor desempefo contextual, que incluye aspectos mas
amplios del rol laboral del empleado. Esto resalta la importancia de un buen entorno de trabajo

para el desempefio general.

El Trabajo Personal y Desempefio Contraproducente (r = .711**, p<0.001) indica una
fuerte correlacién negativa indica que una mayor personalizacion del trabajo est4 asociada con
una disminucion en comportamientos contraproducentes. Esto subraya como adaptar el trabajo
a las necesidades individuales puede tener un impacto positivo en reducir las acciones que son

negativas para la organizacion.

Las correlaciones significativas identificadas en la Tabla 4.19 apoyan la nocién de que
ciertos aspectos del teletrabajo, especificamente relacionados con los recursos laborales como

la personalizacion del trabajo y la infraestructura adecuada, tienen una influencia positiva en el
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desempefio laboral. Ademas, la personalizacion del trabajo parece desempefar un papel
crucial no solo en mejorar el desempefio de tareas sino también en reducir comportamientos

contraproducentes, lo que refleja su importancia en un entorno de teletrabajo.

Finalmente, en funcién a la variable independiente teletrabajo y la variable dependiente
desempenfio laboral y sus respectivas dimensiones, y con los andlisis presentados se dio
respuesta a la pregunta general de investigacion ¢ Cuales son los factores de la modalidad del
teletrabajo que inciden en el desempefio laboral de los teletrabajadores de la Empresa Oracle
de México? Y se cumple con el objetivo general de investigacion el cual senala “Determinar los
factores de la modalidad del teletrabajo que inciden en el desempefio laboral los empleados de
Oracle de México S.A. de C.V.” Lo que denota que esta investigacibn ha aportado una
comprension profunda de los factores determinantes del desemperio laboral en el contexto del
teletrabajo y ofrece una base empirica para la toma de decisiones estratégicas dirigidas al
bienestar y la eficacia de los empleados de Oracle México S.A. de CV.

4.7. Aceptacioén o refutacion de las hipotesis

En esta investigacion se establecieron varias hipotesis para entender las complejidades del
teletrabajo y su impacto en el desempefio laboral, a continuaciéon, se presentan la

comprobacién de hipotesis general y especificas.

La hipétesis General establece que "Existen factores de la modalidad de teletrabajo que
inciden en el desempefio laboral de los trabajadores en modalidad de teletrabajo en la empresa
Oracle de México." Para la cual los resultados arrojaron una correlacion significativa entre el
Teletrabajo y variables como la Voluntariedad (r = .781** p<0.001), la Infraestructura (r = .687**,
p<0.001) y el Trabajo Personal (r = .827**, p<0.001) como se observo en la Tabla 4.6.

En el andlisis cualitativo, se observa que la dimension de desempefio de tareas y el
desempeiio contextual emergen como aspectos positivos del teletrabajo. Los empleados que
ejercen voluntariedad sobre su modalidad de trabajo tienden a mostrar un mayor compromiso
y satisfaccion, lo que se traduce en una mayor productividad. Ademas, la infraestructura
adecuada, incluyendo equipos necesarios y un ambiente de trabajo ergonémico, facilita la

ejecucion eficiente de las tareas y promueve una actitud positiva, generando un mayor
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desempefio en los trabajadores. Estos valores y hallazgos refuerzan la hipétesis general,
mostrando que estos factores de teletrabajo inciden significativamente en el desempefio
laboral, por lo que se acepta la hipétesis general.

Se acepta la H1 la cual expresa que "Se identifican factores de los recursos laborales
del Modelo DRL que inciden positivamente en el desempefio laboral del teletrabajo. Con la
correlacion bivariada de Pearson, se observan correlaciones positivas significativas entre el
Desempefio y variables como el Entorno Laboral (r =.606**) la Practica Laboral (r = .658**) y la
Satisfaccion (r = .833**) las tres dimensiones con una significancia de .000, como se observo
en la Tabla 4.9.

El andlisis cualitativo también revel6 que la modalidad de teletrabajo esta
estrechamente vinculada con dimensiones como la voluntariedad, la infraestructura personal,
y la flexibilidad, contribuyendo significativamente a la eficiencia y reduccion de costos
operacionales. Estos hallazgos resaltan la importancia de considerar la satisfaccion del
empleado como un factor critico en la gestiéon del desempefio laboral, especialmente en
entornos de teletrabajo. Por lo anterior, los datos estadisticos representativos indican que los
recursos mencionados inciden positivamente en el desempefio laboral, confirmando la

hipétesis H1.

Respecto a la H2, la cual sostiene que "Se tienen factores de las demandas laborales
del Modelo DRL que inciden negativamente en el desempefio laboral del teletrabajo.” Los
resultados muestran que mientras la correlacion entre las Interrupciones y el Desempefio es
positiva (r = .615**, p<0.001), la Naturaleza de Tareas tiene una correlacién negativa, aunque
no significativa (r = -.049, p=0.739). Sin embargo, el Estrés muestra una correlacion positiva
significativa (r = .558**, Sig. bilateral 0.000). La expectativa de que las demandas incidan
negativamente no se cumple de manera uniforme en todos los casos, lo que sugiere una

relacion mas compleja como se observé en la Tabla 4.13.

Por otro lado, los hallazgos clave del andlisis cualitativo, destacando como ciertas
demandas laborales impactan negativamente en el desempefio laboral. Esto incluye
interrupciones, especialmente aquellas causadas por fallas de conectividad y circunstancias

familiares, y como afectan la continuidad y la concentracién necesarias para un trabajo efectivo.



128

Por lo que, basado en los analisis presentados, se concluye que si se acepta la hipotesis
planteada. En este caso, ciertas demandas laborales del Modelo DRL inciden negativamente
en el desempefio laboral en el contexto del teletrabajo, y como la gestién adecuada de estas
demandas es crucial para mejorar el entorno de teletrabajo.

En cuanto a la H3 sefiala que "Se observa una correlacion positiva entre el teletrabajo
y las variables del Modelo DRL que inciden en el desempeiio laboral." Los resultados indican
una correlacion positiva significativa entre Teletrabajo y Desempefio (r =.665**, p<0.001), asi
como con Recursos Laborales (r = .641**, p<0.001) y Demandas Laborales (r = .433**
p=0.002). Estos resultados sugieren que tanto recursos como demandas del Modelo DRL estan
correlacionados positivamente con el teletrabajo y el desempefio, respaldando la hipétesis
como se observo en la Tabla 4.14. Por lo que se acepta la H3.

En conclusion, las hipétesis propuestas han sido aceptadas, indicando que tanto los
recursos como las demandas laborales, en el contexto del teletrabajo, inciden
significativamente en el desempefio laboral en Oracle de México S.A. de C.V. Con lo que estos
hallazgos contribuyen al desarrollo de estrategias mas efectivas para gestionar el teletrabajo,

enfocandose en optimizar los recursos y gestionar adecuadamente las demandas laborales.
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Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones con base en los objetivos

La investigacion se ha centrado en investigar la complejidad del teletrabajo y su influencia en
el rendimiento de los empleados, enmarcado en el Modelo de DRL y con base en la descripcion
del problema de investigacion proporcionada, se argumentan las conclusiones generales y por
objetivos de investigacion.

5.1.1. Conclusiones generales

La presente investigacion se centrd en determinar los factores de la modalidad de teletrabajo
que inciden en el desempefio laboral de los empleados de Oracle de México S.A. de C.V., una
empresa lider en el sector tecnolégico y de servicios empresariales. El estudio ha logrado
cumplir su objetivo general, proporcionando una comprension integral de cémo el teletrabajo,
en el marco del Modelo de DRL, afecta al desempefio de los trabajadores. Esto se ve
influenciado por una serie de recursos y demandas laborales especificas que inciden en el
desempenio laboral. En el contexto de México, donde el teletrabajo se encuentra en una fase
emergente y enfrenta desafios culturales y estructurales significativos, los hallazgos de este
estudio resaltan que su implementacién efectiva aunado fomentar la practica de los recursos
laborales puede mejorar el desempefio de los empleados. Estos resultados estan alineados

con estudios previos en el campo (Bakker & Demerouti, 2017; Davidescu et al., 2020).

A través de un andlisis con enfoque metodoldgico mixto, se ha identificado que diversos
factores asociados al teletrabajo, tales como la voluntariedad, la infraestructura y personal, el
acceso a recursos tecnoldgicos adecuados y el apoyo organizacional, juegan un papel crucial
en el mejoramiento del desemperio laboral. Estos elementos facilitan no solo la eficiencia, sino
también la satisfaccion y el bienestar de los empleados, contribuyendo a un desempefio de

tareas eficiente y un incremento en su compromiso laboral.

Es importante sefalar que los resultados obtenidos reflejan especificamente el
comportamiento de las variables teletrabajo y desempefio laboral en un tipo concreto de

empresa, caracterizado por un uso particular de las TIC por parte de los trabajadores. Ademas,
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cabe destacar que estos resultados son aplicables a un periodo especifico, lo que sugiere la
necesidad de considerar la posibilidad de variaciones en otros contextos temporales o en
empresas con caracteristicas diferentes. Por lo tanto, estos hallazgos deben interpretarse
teniendo en cuenta estas limitaciones contextuales y especificas del estudio. este estudio ha
demostrado que el teletrabajo, implementado eficientemente y apoyado por recursos
adecuados, tiene un impacto positivo significativo en el desempefio laboral.

Por dltimo, estos hallazgos son un paso adelante en la comprensién de cémo el
teletrabajo puede utilizarse estratégicamente para mejorar el rendimiento en el sector de
tecnologia y servicios empresariales. Asimismo, esta investigacion proporciona una base para
futuros estudios y practicas organizacionales, enfatizando la importancia de considerar las
dinamicas especificas del teletrabajo y su relacién con el desempefio laboral. Con ello, se
espera que los resultados de esta investigacion sirvan de guia para que Oracle de México y
empresas similares puedan implementar practicas de teletrabajo mas efectivas y alineadas con
las necesidades de sus trabajadores, contribuyendo asi a la creacion de entornos laborales

mas adaptativos y satisfactorios.

5.1.2. Conclusiones por objetivos

El primer Objetivo Especifico de la investigacion sefiala “Conocer los factores de los recursos
laborales del Modelo DRL que inciden positivamente en el desempefio laboral del teletrabajo”,
por lo que se concluye que los recursos laborales, incluyendo el apoyo de los comparieros y
supervisores, la claridad de roles, y la autonomia, han demostrado tener un impacto
significativo y positivo en el desempefio laboral. La capacidad de adaptar el trabajo a las
circunstancias personales y contar con una infraestructura adecuada se correlaciona con una
mayor productividad y satisfaccién, reafirmando la importancia de un entorno laboral adecuado

y bien equipado (Bakker y Demerouti, 2017).

El Objetivo Especifico 2 consistié en “Establecer los factores de las demandas laborales
del Modelo DRL que inciden negativamente en el desempefio laboral del teletrabajo”. De este
modo, las demandas laborales, como la sobrecarga de trabajo, la ambigiedad del rol y el
conflicto trabajo-vida, presentan una relacion compleja con el desempefio laboral. Mientras que

ciertas demandas pueden estimular el desempefio hasta un punto, su exceso conduce al estrés
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y a la disminucién de la productividad. Este estudio subraya la necesidad de un equilibrio
cuidadoso y una gestion proactiva de las demandas para evitar la fatiga y fomentar un
desempefio 6ptimo (Davidescu et al., 2020).

Respecto al Objetivo Especifico 3 remarcé “Demostrar la correlacion entre el teletrabajo
y las variables del Modelo DRL que inciden en el desempefio laboral”: Y al comparar los
resultados, se ha confirmado una correlacion significativa entre el teletrabajo y las variables del
Modelo DRL, es decir, los recursos laborales proporcionados en un entorno de teletrabajo y las
demandas percibidas por los empleados tienen una influencia directa y mensurable en su
desemperiio. Esto resalta la importancia de una estrategia integral que no solo se enfoque en
la infraestructura fisica del teletrabajo sino también en los aspectos psicosociales y
organizativos que sustentan el rendimiento del empleado (Bakker y Demerouti, 2017).

5.2. Discusiones

En esta seccién se reflexiona criticamente sobre los hallazgos de la investigacion,
confrontandolos con el marco tedrico y las contribuciones de diversos autores en el campo.
Ante todo, este analisis permite comprender en profundidad las implicaciones de los resultados
y proporcionar una interpretacion contextualizada dentro del cuerpo mas amplio de

conocimiento sobre el teletrabajo y el desempefio laboral.

Los resultados de la investigacién han demostrado correlaciones significativas entre
ciertas modalidades de teletrabajo y mejoras en el desempefio laboral, en linea con las teorias
de (Bakker et al., 2007; Bakker & Demerouti, 2017; Van den Broeck et al., 2010), quienes
destacan la importancia de los recursos laborales en el mejoramiento del desempefio. Ademas,
la flexibilidad inherente al teletrabajo y la autonomia resultante se han identificado como
factores que incrementan la satisfaccién y eficiencia, tal como lo sugieren Kwon y Kim, (2020),
Morrison y Macky (2017). Estos aspectos positivos reflejan una capacidad del teletrabajo para
adaptarse a las necesidades individuales, promoviendo un ambiente laboral mas dinamico y

satisfactorio.

Sin embargo, también se han identificado desafios significativos asociados con el
teletrabajo como son la falta de infraestructura adecuada y el aislamiento pueden disminuir el

desempefio laboral, un fendmeno respaldado por los hallazgos de autores como Golden et al.,
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(2008); Golden y Gajendran (2019). Ademas, la dificultad para separar la vida laboral de la
personal puede llevar a una mayor carga de trabajo y estrés, aspectos que se han discutido
ampliamente en la literatura por autores como Longjun et al., (2021); Lépez-Cabarcos et al.,
(2021). Estos desafios resaltan la necesidad de politicas y practicas bien estructuradas para
gestionar eficazmente los aspectos negativos del teletrabajo.

Ciertamente la discusion se enriquece al considerar las diversas perspectivas
académicas sobre el teletrabajo. Mientras que algunos, como Darceles (2007), Pigini y
Staffolani (2019), enfatizan los beneficios potenciales en términos de flexibilidad y autonomia,
otros, como Bentley et al., (2016), Golden y Gajendran (2019), advierten sobre los posibles
efectos adversos relacionados con el aislamiento y la sobrecarga de trabajo. Esta investigacion
busca equilibrar estas perspectivas, reconociendo tanto las oportunidades como los desafios
del teletrabajo, y subrayando la importancia de un enfoque contextualizado y multifacético para

comprender su impacto en el desempefio laboral.

Atendiendo a estas consideraciones, el Foro Econdémico Mundial, las politicas
gubernamentales destinadas a fomentar la practica del trabajo a distancia, tanto a nivel
nacional como internacional, podrian contribuir al aumento de la disponibilidad de talento en
modalidad de teletrabajo en los préximos afios. Ademas, se observa una disposicién por parte
de Suiza y de sectores como las telecomunicaciones a respaldar esta iniciativa. Sin embargo,
lo que mas demandan los empresarios, con una amplia diferencia, es la financiacién publica
para la formacion y el desarrollo de competencias. A pesar de que las investigaciones sefialan
una disminucién en la adopcién del trabajo remoto por parte de las empresas desde el inicio
de la pandemia de COVID-19, algunos expertos sostienen que el trabajo flexible continuara

siendo una tendencia predominante (WEF, 2023).

Por ultimo, la discusion en esta investigacion no solo confirma la complejidad del
teletrabajo como modalidad laboral sino también resalta su potencial transformador en el
desempefio laboral. Aunque existen desafios significativos que deben abordarse, los beneficios
potenciales hacen que sea una modalidad de trabajo que merece una consideracion seria y
una gestion cuidadosa. En relacion con los resultados, futuras investigaciones deberian
continuar explorando como diferentes configuraciones de teletrabajo afectan variadas
dimensiones del desemperio laboral, y como las organizaciones pueden adaptarse de manera

Optima a estos entornos cambiantes y al trabajo flexible.
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5.2.1. Elementos tedricos y conceptuales de la investigacion

Las consideraciones tedricas fundamentales que sustentan la investigacion sobre la relacion
entre el teletrabajo y el desemperio laboral se enriquecen con la incorporacion de tres teorias
clave como son la Teoria de la Contingencia, la Teoria de la Institucion y la Teoria de las
Demandas y Recursos Laborales, que proporcionan una base sélida para comprender las

dinamicas subyacentes a esta relacion.

La Teoria de la Contingencia, desarrollada por Donaldson, (2006), establece que las
organizaciones deben adaptarse a su entorno para lograr un desempefio 6ptimo. En el contexto
del teletrabajo, esta teoria sugiere que la relacion entre la modalidad de trabajo a distancia y el
desempefio laboral puede variar en funcién de factores contingentes, como la naturaleza del

trabajo, la cultura organizacional y la tecnologia utilizada (Donaldson, 2006).

También, la teoria de la Institucion propuesta por DiMaggio y Powell (1983), se centra
en como las normas, valores y reglas institucionales influencian el comportamiento
organizacional. Al aplicar esta teoria al teletrabajo, se considera que las practicas
institucionales y las politicas organizacionales pueden actuar como mediadores en la relacion
entre el teletrabajo y el desempenio laboral, por consiguiente, la forma en que las instituciones
gestionan y promueven el teletrabajo puede impactar en la productividad y el rendimiento de

los empleados (DiMaggio & Powell, 1983).

Por dltimo, la Teoria de las Demandas y Recursos Laborales, propuesta por Bakker y
Demerouti (2007), se enfoca en cdmo las demandas laborales y los recursos disponibles
pueden influir en el bienestar y el desempefio de los trabajadores. En el contexto del teletrabajo,
esta teoria sugiere que las demandas asociadas con la modalidad de trabajo a distancia
(naturaleza de las tareas, interrupciones y el estrés), asi como los recursos proporcionados
(como el entorno, la practica laboral, la autorregulacion y la satisfaccion) pueden tener un
impacto en la relacién entre el teletrabajo y el desempefio laboral. Este enfoque tedrico
proporciona una base solida para entender como el teletrabajo, especificamente sus
dimensiones de voluntariedad, infraestructura y aspectos personales, puede afectar las
diferentes dimensiones del desempefio laboral, como son el desempefio de tareas, el

desempefio contextual y el desempefio contraproducente.
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El Modelo de Demandas y Recursos Laborales Bakker Demerouti (2007); Demerouti et
al., (2012) se ha utilizado ampliamente en la investigacion organizacional para comprender
como ciertos factores pueden actuar como demandas que agotan los recursos de los
empleados o como recursos que promueven el desempefio laboral. En este contexto, el

teletrabajo puede considerarse tanto un recurso como una demanda laboral.

Los recursos del teletrabajo se entienden como la voluntariedad del teletrabajo, la
infraestructura adecuada y las caracteristicas personales de los teletrabajadores pueden
percibirse como recursos que promueven la eficacia y el bienestar laboral. La literatura previa
ha destacado como la autonomia y la flexibilidad inherentes al teletrabajo pueden actuar como
recursos que aumentan la satisfaccion y el desempefio laboral (Gajendran y Harrison, 2007;
Golden et al., 2008). Por otro lado, las demandas en el teletrabajo también puede generar
demandas adicionales, como las interrupciones en el entorno del hogar, la naturaleza de las
tareas y el estrés asociado con la gestion del trabajo a distancia (Kossek y Thompson, 2016).
Estas demandas pueden agotar los recursos personales y afectar negativamente el

desempenio laboral.

Respecto al desempefio laboral, es una variable multifacética que puede se desglosa
en diversas dimensiones. Esta tesis se centr6 en tres dimensiones principales: La primera es
el Desempefio de Tareas, esta dimension se refiere a la calidad y eficacia con la que los
teletrabajadores realizan sus responsabilidades laborales especificas, con lo que se espera
que el teletrabajo, cuando se implementa adecuadamente, permita a los empleados

concentrarse en sus tareas y mejorar su desempenfo en este aspecto (Tanaka et al., 2018).

Segundo, el Desemperiio Contextual se relaciona con las acciones y comportamientos
de los teletrabajadores que van més alla de las tareas especificas y que contribuyen al
ambiente laboral y al logro de los objetivos organizacionales (Organ, 2014). El teletrabajo
puede influir en esta dimension al afectar la colaboracién y la comunicacién con los colegas y
la organizacién. Por ultimo, el Desempefio Contraproducente aborda comportamientos
laborales no deseados que pueden surgir como resultado de la insatisfaccion o el estrés laboral
(Fox y Spector, 2006). El teletrabajo, si se experimenta de manera negativa, podria estar

relacionado con un aumento en el desempefo contraproducente.
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5.2.2. Pertinencia metodolégica aplicada

En el transcurso de esta investigacion doctoral, se llevaron a cabo una serie de
consideraciones metodologicas que influyeron en la forma en que se abordé el estudio de la
relacién entre el teletrabajo y el desempenio laboral en el marco del Modelo de Demandas y
Recursos Laborales. En esta seccion, se discuten estas consideraciones desde una
perspectiva retrospectiva, destacando el enfoque mixto de investigacion, la eleccion del estudio
de caso en la empresa Oracle de México y la utilizacién de instrumentos de encuesta y

entrevista como herramientas de recopilacion de datos.

La eleccién de un enfoque mixto de investigacion se basé en la necesidad de abordar
la complejidad del fenbmeno estudiado desde multiples perspectivas y dimensiones. La
combinacién de métodos cuantitativos y cualitativos permitié una comprensién mas completa
de la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral (Creswell y Plano, 2011). Asi pues, la
encuesta proporciond datos cuantitativos que permitieron establecer relaciones estadisticas
entre variables, mientras que las entrevistas brindaron una visibn mas profunda y
contextualizada de las experiencias de los teletrabajadores en Oracle de México (Pedrosa et
al., 2014).

De este modo, la eleccion de utilizar tanto encuestas como entrevistas como
instrumentos de recopilacion de datos se baso en la necesidad de obtener una vision integral
de la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral. La encuesta permitié recopilar datos
cuantitativos de una muestra representativa de teletrabajadores, lo que facilité el analisis
estadistico de las variables clave (Creswell, 2007). Por otro lado, las entrevistas proporcionaron
una plataforma para explorar en profundidad las percepciones, experiencias y perspectivas

individuales de los patrticipantes (Johnson et al., 2006).

La eleccién de Oracle de México como estudio de caso se basoé en su relevancia en el
ambito de la tecnologia y la adopcion progresiva del teletrabajo. Los estudios de caso permiten
una exploraciéon detallada de un contexto especifico, lo que facilita la comprensién de las
dinamicas organizativas y laborales (Stake, 1995). En este sentido, Oracle de México sirvid
como un escenario adecuado para analizar cémo el teletrabajo se integra en una organizacion

tecnolégica lider y como influye en el desempefio laboral de los empleados.
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En conjunto, estas consideraciones metodoldgicas permitieron abordar de manera
holistica la compleja relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral en el marco del Modelo
de Demandas y Recursos Laborales. Si bien cada enfoque y método tuvo sus ventajas y
desafios, la combinacion de estos enfoques enriquecio la investigacion y proporcioné una

comprension mas completa de la relacion en cuestion.

5.2.3. Resultados practicos de la investigacién

En el proceso de finalizacion de esta tesis, es fundamental reflexionar sobre las
consideraciones practicas derivadas de los hallazgos y resultados obtenidos en el estudio
sobre la relacién entre el teletrabajo y el desempefio laboral en el marco del Modelo de
Demandas y Recursos Laborales, particularmente en el contexto de la empresa Oracle de
México. Estos hallazgos no solo contribuyen al avance del conocimiento en ciencias
administrativas, sino que también tienen implicaciones significativas para mejorar las practicas

de teletrabajo y el desempefio laboral en esta organizacion.

Los resultados de este estudio destacaron la importancia de considerar el teletrabajo
como un factor que puede influir en el desempefio laboral de los empleados de Oracle de
México. La comprension de las dimensiones de voluntariedad, infraestructura y aspectos
personales del teletrabajo permitié identificar areas especificas que pueden abordarse para

mejorar las practicas de teletrabajo en la organizacion.

Se determind que la voluntariedad del teletrabajo se revel6 como un factor clave. Los
resultados indicaron que los teletrabajadores que eligieron trabajar a distancia de manera
voluntaria tendieron a mostrar niveles mas altos de satisfaccion y desempefio laboral. Con lo
gue se pueden desarrollar politicas y programas que permitan a los empleados optar por el
teletrabajo cuando sea apropiado para sus roles y circunstancias personales. También, los
teletrabajadores que contaron con una infraestructura adecuada, incluyendo herramientas y
conectividad confiable, reportaron una mayor eficiencia y satisfaccion en su trabajo. Esto
destaca la importancia de invertir en tecnologia y brindar el apoyo necesario para garantizar

gue los empleados tengan acceso a las herramientas necesarias para el teletrabajo eficaz.

Los aspectos personales de los teletrabajadores, como la autodisciplina y la gestion del

tiempo, también se identificaron como factores influyentes en el desempefio laboral. En este
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sentido, la formacién y el desarrollo de habilidades de autogestion pueden ser &reas de enfoque
para mejorar el desempefio de los teletrabajadores. La capacitacion en técnicas de
autorregulacion y gestion del tiempo podria ayudar a los empleados a optimizar su
productividad en el entorno de teletrabajo.

Esta investigacion también aporta a la teoria de Demandas y Recursos Laborales
(Bakker y Demerouti, 2017), los resultados respaldan la idea de que el teletrabajo puede ser
un recurso que mejora el bienestar y el desempefio de los empleados cuando se implementa
adecuadamente, pero también puede generar demandas que deben gestionarse para evitar
efectos negativos. Por Ultimo, los hallazgos de esta investigacion tienen implicaciones practicas
significativas para Oracle de México y otras organizaciones que buscan optimizar el teletrabajo
y el desempefio laboral en el contexto del Modelo de Demandas y Recursos Laborales porque
las organizaciones pueden desarrollar politicas y practicas mas efectivas que promuevan la

satisfaccion y el rendimiento de sus empleados en el entorno de teletrabajo.

5.3. Recomendaciones

5.3.1. Consideraciones finales

Una vez determinados los factores de la modalidad del teletrabajo que inciden en el
desempenio laboral los empleados de Oracle de México S.A. de C.V. y haber planteado las
conclusiones, a continuacion, se presentan ciertas sugerencias y apreciaciones que podrian
servir para una implementacion adecuada de la gestién de politicas de teletrabajo. Estas son

las siguientes:

5.3.2. A la Empresa Oracle de México

Con base en los hallazgos de esta investigacion sobre los factores que inciden en el
desempeiio laboral de los empleados en el contexto del teletrabajo y el Modelo de Demandas
y Recursos Laborales, se proponen las siguientes recomendaciones especificas para Oracle
de México S.A. de C.V.:
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e Se recomienda que la empresa fomente un enfoque voluntario para el teletrabajo
siempre que sea posible. Proporcionar a los empleados la opcion de elegir cuando y
como desean teletrabajar puede aumentar su satisfaccion y compromiso, lo que a su

vez puede mejorar el desempefio laboral.

e Dado que la calidad de la infraestructura y el soporte tecnolégico desempefian un papel
crucial en el éxito del teletrabajo, Oracle de México debe continuar con la inversion en
tecnologia y herramientas que permitan a los teletrabajadores realizar sus tareas de
manera efectiva, esto incluye la actualizacion de equipos, la mejora de la conectividad

y el desarrollo de software.

¢ La empresa podria ofrecer programas de capacitacion y desarrollo que ayuden a los
empleados a adquirir habilidades de autorregulacion y gestiéon del tiempo. Esto les
permitira optimizar su productividad y cumplir con sus responsabilidades de manera

mas eficiente.

e Esesencial que la empresa realice evaluaciones periddicas de las demandas y recursos
laborales de los teletrabajadores. Esto implica monitorear las condiciones de trabajo, el
equilibrio entre las demandas y los recursos, y la satisfaccion de los empleados. La
retroalimentacion de los trabajadores puede ser valiosa para identificar areas de mejora

y ajustar las politicas y practicas de teletrabajo en consecuencia.

Oracle de México debe prestar atencion en el desarrollo de politicas de apoyo a la salud
mental y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal puede contribuir al bienestar de los
empleados y, en Ultima instancia, a su desempefio laboral. Por dltimo, Al abordar los factores
clave identificados en esta investigacion, la empresa puede crear un entorno de trabajo a
distancia mas efectivo y satisfactorio, alineado con el Modelo de Demandas y Recursos

Laborales

5.3.3. A la Universidad Auténoma de Sinaloa

Continuar de manera institucional este tipo de programas de posgrados reconocidos por el
Consejo Nacional de Humanidades, Ciencias y Tecnologia (CONAHCYT) para el

fortalecimiento y consolidacion del Plan de Desarrollo Institucional (PDI) con Vision de Futuro
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2025, para que mas personas de Sinaloa y del mundo se beneficien del compromiso con la

excelencia académica.

Se sugiere que la UAS evalue la factibilidad de implementar modalidades de teletrabajo
para ciertos roles o actividades dentro de su estructura organizativa. Esto podria contribuir a la
flexibilidad laboral y a la adaptacion a las cambiantes demandas del entorno laboral
contemporaneo. Aunado al desarrollo de politicas y directrices claras que establezcan las
condiciones, expectativas y procedimientos relacionados con el trabajo a distancia. Estas
politicas deben ser transparentes y equitativas para todos los empleados.

También, la Universidad Auténoma de Sinaloa podria considerar la implementacién de
sistemas de evaluacion del desempefio que se adapten al teletrabajo. Esto podria incluir
indicadores especificos que reflejen el trabajo realizado fuera del entorno tradicional de la
institucion, a través de enfocarse en promover un equilibrio adecuado entre las demandas
laborales y los recursos disponibles para los empleados, independientemente de si trabajan de
forma presencial o remota. Con lo que se obtendrias iniciativas para reducir el estrés laboral y

fomentar la satisfaccion en el trabajo.

5.3.4. A la Facultad de Contaduria y Administracion

Se recomienda a la Facultad de Contaduria y Administracion (FCA) de la Universidad

Auténoma de Sinaloa (UAS) considerar las siguientes acciones:

Se sugiere la inclusion de contenido relacionado con el teletrabajo en los planes de
estudio de los programas de licenciatura y posgrado, especificamente en aquellos cursos
relacionados con la gestién de recursos humanos y la administracién. Esto permitird que los
estudiantes adquieran conocimientos y habilidades relevantes para el entorno laboral

contemporaneo.

También, incluir la incorporacion de cursos o talleres que desarrollen las habilidades
necesarias para el teletrabajo, como la gestion del tiempo, la autorregulacién y la comunicacion
efectiva en entornos virtuales. Esto prepararé a los estudiantes para enfrentar las demandas

del trabajo a distancia.
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Por dltimo, la FCA puede considerar el disefio e implementacion de politicas que
promuevan la flexibilidad laboral entre su personal docente y administrativo, lo que podria ser
beneficioso para la calidad de vida de los trabajadores universitarios. Y, por ultimo, la
continuidad en ofertar este programa Doctorado en administracion Estratégica a nuevas
generaciones interesadas en la formacion de este nivel y que sus resultados permitan el

fortalecimiento de las lineas de generacion y aplicacion del conocimiento de la Facultad.

5.3.5. Recomendaciones para futuras lineas de investigacién

Derivado de este tema de investigacion se pueden recomendar las siguientes lineas de
investigacion para futuras aportaciones de maestria o doctorado.

En primer lugar, se recomienda ampliar la muestra para obtener resultados mas
generalizables, futuras investigaciones podrian considerar la inclusién de una muestra mas
amplia y diversa de organizaciones y sectores industriales. Esto permitiria una evaluacion mas
completa de la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral en diferentes contextos
laborales. En segundo lugar, se sugiere explorar factores moderadores que puedan influir en
la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral, es decir, investigar como variables como
la edad, el nivel educativo o la personalidad pueden modular esta relacién y proporcionar una

comprension mas precisa de los mecanismos subyacentes.

En tercer lugar, las futuras investigaciones podrian analizar las variables mediadoras
gue explican la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral. Al identificar factores como
el compromiso laboral, la satisfaccion laboral o el equilibrio entre el trabajo y la vida personal
podria enriquecer la comprension de los procesos implicados. Por ultimo, futuras
investigaciones podrian adoptar un enfoque multinivel que considere tanto factores individuales
como organizacionales. Esto permitiria analizar como las politicas y practicas de las

organizaciones influyen en los resultados de los teletrabajadores.

Debido a la extensa revisiéon de literatura llevada a cabo, la estructura metodolégica
implementada, el disefio de investigacion desarrollado, esta tesis puede ser de utilidad para
cualquier investigador interesado en la tematica de la relacién entre el teletrabajo y el
desempenio laboral en el marco del Modelo DRL, contribuyendo asi al avance del conocimiento

en el campo de las ciencias administrativas.
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Anexo 1. Matriz de sistematizacién de la investigacion

FACTORES DE LA MODALIDAD DE TELETRABAJO QUE INCIDEN EN EL DESEMPENO
LABORAL EN EL SECTOR COMERCIAL DE SINALOA

Preguntas

Objetivos

Hipétesis

Pregunta general

Objetivo general

Hipétesis general

¢Cuales son los factores de la
modalidad del teletrabajo que
inciden en el desempefio laboral
de los teletrabajadores de la
empresa Oracle de México S.A.
de C.V.?

Determinar los factores de la
modalidad del teletrabajo que
inciden en el desempefio laboral
de los teletrabajadores de la
empresa Oracle de México S.A.
de C.V.

Existen factores de la
modalidad de teletrabajo que
inciden en el desempefio laboral
de los teletrabajadores de la
empresa Oracle de México S.A.
de C.V.

Preguntas especificas

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Cuadles son los factores de los
recursos laborales del Modelo
DRL que inciden positivamente
en el desempefio laboral del
teletrabajo?

Conocer los factores de los
recursos laborales del Modelo
DRL que inciden positivamente
en el desempefio laboral del
teletrabajo.

Se identifican factores de los
recursos laborales del Modelo
DRL que inciden positivamente
en el desempefio laboral del
teletrabajo.

¢ Qué factores de las demandas
laborales del Modelo DRL
inciden negativamente en el
desempefio laboral del
teletrabajo?

Establecer lo factores de las
demandas laborales del Modelo
DRL que inciden
negativamente en el desempefio
laboral del teletrabajo.

Se tienen factores de las
demandas laborales del Modelo
DRL que inciden negativamente
en el desempefio laboral del
teletrabajo.

¢Cual es la correlacién entre el
teletrabajo y las variables del
Modelo DRL que inciden en el
desempefio laboral?

Demostrar la correlacion entre

el teletrabajo y las variables del
Modelo DRL que inciden en el
desempefio laboral.

Se observa una correlacion
positiva entre el teletrabajo y las
variables del Modelo DRL que
inciden en el desempefio
laboral.
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Anexo 2. Coherencia metodoldgica en la elaboracion del marco teérico con las

dimensiones de analisis

Marco Teorico
Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3
Teletrabajo Desempefio Laboral Modelo DRL
Marco Teorico Marco Tebrico Marco Teorico
Conceptualizacion Antecedentes tedricos Conceptualizacion del
internacional del teletrabajo. Desempefio laboral vs teletrabajo.
Diferencia entre teletrabajo y productividad Contexto Internacional
home office Dimensiones del desempefio Teletrabajador del
Beneficios y desventajas del laboral conocimiento
teletrabajo. Modelos para analizar el Dimensiones del teletrabajo
Incidencia de la pandemia desempefio laboral Teoria de las demandas y
COVID 19 en el teletrabajo Teoria de la contingencia recursos laborales
La NOM 037 y los riesgos
laborales. . .
Obligaciones del empleador Marco Teorico Marco Teorico
Consideraciones fiscales . L
Dimensiones del teletrabajo Antecedentes tedricos Conceptt_Jallzamon del
Teoria de la Desempefio laboral vs teletrabajo.
Institucionalizacién productividad Contexto Internacional
Dimensiones del desempefio Teletrabajador del
Autores Autores Autores
Messenger y Gschwind, 2016; Campbell, et al., 1990; Pigini y Bakker y Demerouti, 2007, Van
Raso, 2017; Moya, 2020; Stafffolani, 2019; Darceles, dé Broeck et al., 2017,
Sumita y Fang, 2014; Ahumada, 2007; Ramos-Villagrasa et al., Demerouti et al., 2012; Bakker y
2017; Aquije, 2018; Miiller y 2019; Bentley et al.,2019; Demerouti, 2017; k won y Kim,
Niessen, 2019; Martinez, 2012; Golden y Veiga, 2005; Golden y 2020. Morrison y Makcy, 2017
Allen et al., 2015; Rahayu et al., Gajendran, 2019; Longjun et al.,
2021; Ulate-Araya, 2020; 2021; Lopez-Cabarcos et al.,

Kazekami, 2020.Davidescu et
al., 2020.
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Anexo 3. Instrumento de Encuesta Aplicado a Teletrabajadores

GUIA DE ENCUESTA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
DOCTORADO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA

Buen dia, esta encuesta tiene como objetivo proponer un modelo de medicién de la percepcion del
desempefio laboral para trabajadores en modalidad de teletrabajo. Esta encuesta contiene preguntas de
seleccion mdltiple y le lleva 10 minutos en contestarla. El instrumento aplicado es anénimo y la
informacidn recogida sera para uso exclusivo de la investigacion académica y disefio de estrategias. De
antemano agradezco su colaboracion en dicha investigacion.

I. Informacion General
Edad (afios): _ Menosde 30 __30a39 _40a49 500 mas

Sexo: __Femenino __Masculino

Antigliedad en el puesto actual: __afios, meses

Estado civil:

Antigledad en el puesto actual: ___ afios___ meses (ejemplo 2 afios 5 meses).

Habia tenido experiencia previa en modalidad de teletrabajo anterior al puesto actual.
__Si, habia tenido experiencia haciendo teletrabajo.
__No, no habia tenido experiencia haciendo teletrabajo.
¢ Es usted un empleado de tiempo completo de la empresa?
__Si, tiempo completo.
__No, tiempo parcial o contrato.

¢Cudl es el nombre de la compafiia de internet que tiene contratado para hacer las actividades de
teletrabajo?

Il. Guia de preguntas

Las siguientes preguntas tienen como proposito investigar sobre distintos aspectos relacionados con la
ejecucién de su trabajo. Usando la escala que se muestra a continuacion, por favor indigue en qué medida
esta de acuerdo o en desacuerdo con cada afirmacion:

5) Muy de acuerdo

4) De acuerdo

3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2) En desacuerdo

1) Muy en desacuerdo
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Variable: Teletrabajo

Respuesta

Dimensién: Voluntariedad

4132

Mi decision de trabajar en modalidad de teletrabajo se toma de manera
voluntaria.

Considera que el teletrabajo es una opcion viable para su estilo de vida.

Siempre ha trabajado en modalidad de teletrabajo para esta empresa.

Variable: Teletrabajo

Dimensién: Infraestructura

Experimenta una conectividad a internet (wifi) confiable y sin inconvenientes
gue no afectan sus actividades de teletrabajo.

La empresa le proporciona algun tipo de apoyo econdmico por los costos para
realizar el teletrabajo.

La empresa le proporciona soporte técnico adecuado en caso de requerirlo y
hacer su teletrabajo sin contratiempos.

Cuenta con un espacio de trabajo en casa que le permite concentrarse y ser
productivo.

Variable: Teletrabajo

Dimensién: Personal

Siente plena confianza en sus habilidades para gestionar de manera efectiva su
tiempo y tareas mientras trabaja de forma remota

Se siente completamente coémodo utilizando la tecnologia necesaria para llevar
a cabo sus tareas de teletrabajo de manera eficiente.

Regularmente sabe mantenerse motivado mientras trabaja de manera remota.

Modelo DRL: Recursos Laborales

Dimensién: Entorno Laboral

El entorno donde realiza el teletrabajo es tranquilo y libre de interrupciones
externas.

Considera que el equipo que utiliza para teletrabajar es adecuado y le permite
ser eficiente.

Las politicas y préacticas de teletrabajo son claras y faciles de comprender, lo
que facilita su aplicacion en el trabajo diario.

Modelo DRL: Recursos Laborales

Dimensién: Practica Laboral

En la empresa, el teletrabajo es ampliamente aceptado tanto por los directivos
como por los trabajadores que estan en modalidad presencial.

Con frecuencia la empresa realiza una supervision periddica de su desempefio
laboral




Mantiene una comunicacion fluida y efectiva con sus colegas y supervisores, lo
gue facilita el trabajo en equipo y el logro de los objetivos comunes.
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El teletrabajo ha permitido reducir sus gastos en transporte, ropa, comida,
estacionamiento y otros aspectos relacionados.

Modelo DRL: Demandas Laborales

Dimension: Interrupciones

Con frecuencia, logra mantener un ambiente de trabajo en casa sin
interrupciones significativas por parte de sus familiares.

Las tareas que realiza en teletrabajo son alcanzables y factibles de cumplir con
éxito.

Modelo DRL: Demandas Laborales

Dimensién: Naturaleza de las tareas

Regularmente logra manejar eficazmente la presion de tiempo en su trabajo sin
afectar la calidad de su trabajo.

En ocasiones recibe ordenes de trabajo de diferentes niveles jerarquicos y le
causan problemas en su desempefio.

Frecuentemente experimenta una sensacion de conexién social al interactuar
con sus comparfieros de trabajo.

Modelo DRL: Recursos Laborales

Dimension: Autorregulacion

Le resulta facil mantenerse concentrado y evitar distracciones, lo cual favorece
su productividad en el trabajo.

La modalidad de teletrabajo le permite manejar eficientemente su tiempo, sin
necesidad de dedicar mas horas de las establecidas.

Modelo DRL: Demandas Laborales

Dimensidn: Estrés Laboral

Con frecuencia se siente energizado y emocionalmente estable después de un
dia de trabajo.

Con frecuencia logra desconectarse del trabajo cuando no esté trabajando,
permitiéndose disfrutar de su tiempo libre.

Considera que el teletrabajo ha tenido un impacto positivo en su salud fisica y
mental.

El teletrabajo le permite mantener un equilibrio emocional constante y evitar
situaciones de enojo.

Modelo DRL: Recursos Laborales

Dimension: Satisfaccion Laboral

Considera que sus habilidades y talentos se utilizan bien en modalidad de
teletrabajo.




Considera justo y adecuado el sueldo que recibe por el trabajo que realiza para
la empresa.
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Se siente conforme con el equilibrio entre su trabajo y su vida personal.

Considera al teletrabajo como una oportunidad de crecimiento profesional.

En general, experimenta una gran satisfaccién al trabajar para esta empresa.

Variable: Desempefo Laboral

Dimension: Desempefio de Tareas

Con regularidad, cumple con sus tareas y proyectos dentro de los plazos
establecidos mientras trabaja de forma remota.

Su eficiencia laboral mejora considerablemente al trabajar de forma remota en
comparacion con el trabajo presencial.

Se siente seguro(a) de cumplir con los objetivos de trabajo establecidos.

Tiene una comprensién clara de los indicadores que evalGan su desempefio
laboral.

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Desempefio Contextual

A pesar de trabajar fuera de las instalaciones de la empresa, mantiene un fuerte
compromiso con la misién, visién y valores de la organizacion.

Se esfuerza constantemente por proyectar una imagen positiva de la empresa en
todas las interacciones virtuales con clientes, proveedores y otros
colaboradores.

Esta dispuesto a ajustar su horario de trabajo para participar en reuniones con
colegas en diferentes zonas horarias, si €s necesario.

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Desempefio Contraproducente

Logra completar las tareas dentro del tiempo establecido, a pesar de las
condiciones del entorno de teletrabajo.

Realiza el teletrabajo con base en los procedimientos indicados por la empresa.

La empresa fomenta una cultura positiva hacia el teletrabajo.
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GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
DOCTORADO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA

La siguiente entrevista tiene como objetivo analizar el efecto del teletrabajo en la a como modalidad de

empleo. Dirigida a Directivos y supervisores con teletrabajadores a su cargo.

Datos de identificacion.
Fecha entrevista Folio: 0001
Nombre:
Puesto:
Edad: Genero:
Grado de escolaridad:
a) Primaria. b) Secundaria. c) Bachillerato. d) Licenciatura. €) Especialidad.
Maestria. g) Doctorado
Antigliedad en la empresa:

a) Menor a 1 afio. b) Entre 1y 3 afios. c) Entre 4 y 8 afios. d) entre 9 y 12 afios.

Mas de 12 afios
ARos de experiencia como teletrabajador:

a) Menor a 1 afio. b) Entre 1 y 3 afios. c) Entre 4 y 8 afios. d) entre 9 y 12 afios.

Mas de 12 afios
¢ Cuantos teletrabajadores tiene a su cargo?

e)

e)

Con base al objetivo general: Determinar los factores de la modalidad del teletrabajo que inciden

en el desempefio laboral los empleados de Oracle de México S.A. de C.V.

=

¢ Cuando surgié la necesidad de implementar teletrabajo en la empresa?

N

si contribuye a la estrategia general de la empresa?

¢Como determinan los objetivos laborales de los teletrabajadores?
¢ Esté percibiendo las expectativas de beneficios con el teletrabajo? ¢ Cuéles son?
¢Como retoma la NOM-037 en su normatividad de teletrabajo?

¢La empresa proporciona gastos proporcionales de luz, electricidad e internet a los
teletrabajadores?

No ok

8. ¢Qué tipo de equipo tecnoldgico o infraestructura les proporcionan a los teletrabajadores?

¢Qué areas o departamentos de la empresa aplican el teletrabajo y como estan organizados?

¢ Qué tan aceptada es la practica del teletrabajo por los directivos y considera que el teletrabajo

Obijetivo especifico uno: Conocer los factores de los recursos laborales del Modelo DRL que inciden

positivamente en el desempefio laboral del teletrabajo.

1. ¢Dan recomendaciones del entorno laboral en el cual deben desempefiarse los teletrabajadores?

¢Cémo miden el desempefio laboral?
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2. ¢Dan algln tipo de capacitacion previa o durante para ayudar a mejorar la forma que realizan el
teletrabajo o de desarrollo humano?

3. ¢Cdmo supervisan a los teletrabajadores? ; Como ayudan los supervisores a destrabar los
problemas de los teletrabajadores?

4. ;CoOmo es la estructura organizacional del personal que realiza teletrabajo?
¢Qué aptitudes personales requiere para esta en modalidad de teletrabajo?
6. ¢Puede un teletrabajador tener acceso a plan de vida y carrera dentro de la empresa, como?

i

Obijetivo especifico dos: Establecer lo factores de las demandas laborales del Modelo DRL que
inciden negativamente en el desempefio laboral del teletrabajo.

1. ¢Las actividades que realizan los teletrabajadores tienen un alto grado de complejidad o
considera que puedan llevar a un alto nivel de estrés en ellos?

2. ¢Qué tipo de problemas se presentan con mayor frecuencia con teletrabajadores o cuales son las
causas por la cual los teletrabajadores no cumplen con sus objetivos laborales?

3. ¢Como controlan la jornada laboral que puede llegar a tener el teletrabajador? ;A los
teletrabajadores los respetan su horario de trabajo y son contactados cuando se requiere
inclusive fuera de su horario laboral?

4. ¢Cuéles son las reglas o normatividad que utilizan para los teletrabajadores en caso de no
cumplir con el desempefio establecido?

5. ¢Qué tan alta es la tasa de rotacion laboral en teletrabajadores, y como se diferencia de la tasa
de rotacién personal del personal presencial?

Objetivo especifico tres: Demostrar la correlacion entre el teletrabajo y las variables del Modelo
DRL que inciden en el desempefio laboral.

1. ¢Han realizado encuestas de clima organizacional a los teletrabajadores, y en caso de haberlas
realizado qué hallazgos han encontrado, como lo han solucionado?

2. ¢Tienen diferentes incentivos para los teletrabajadores y presenciales?
3. ¢Qué actividades implementan para integrar a los teletrabajadores con la empresa?

4. Implementaron actividades especificas que fomenten el compromiso y permanencia de los
teletrabajadores.

5. ¢Qué expectativas tiene la empresa respecto a la modalidad de teletrabajo (trabajo hibrido)?
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Util/ No

Item Esencial . No importante CVR CVR’
esencial
1 5 2 0 0.429 0.7143
2 5 2 0 0.429 0.7143
3 4 3 0 0.143 0.5714
4 6 1 0 0.714 0.8571
5 5 2 0 0.429 0.7143
6 1 5 1 -0.714 0.1429
7 6 0 1 0.714 0.8571
8 7 0 0 1.000 1.0000
9 7 0 0 1.000 1.0000
10 6 0 0 0.714 0.8571
11 6 1 0 0.714 0.8571
12 5 2 0 0.429 0.7143
13 7 0 0 1.000 1.0000
14 5 2 0 0.429 0.7143
15 5 1 1 0.429 0.7143
16 7 0 0 1.000 1.0000
17 7 0 0 1.000 1.0000
18 7 0 0 1.000 1.0000
19 6 1 0 0.714 0.8571
20 6 1 0 0.714 0.8571
21 1 5 1 -0.714 0.1429
22 5 2 0 0.429 0.7143
23 5 2 0 0.429 0.7143
24 4 3 0 0.143 0.5714
25 6 1 0 0.714 0.8571
26 7 0 0 1.000 1.0000
27 2 3 1 -0.429 0.2857
28 5 2 0 0.429 0.7143
29 5 2 0 0.429 0.7143
30 4 3 0 0.143 0.5714
31 1 5 1 -0.714 0.1429
32 5 2 0 0.429 0.7143
33 6 1 0 0.714 0.8571
34 7 0 0 1.000 1.0000
35 7 0 0 1.000 1.0000
36 1 5 1 -0.714 0.1429
37 2 3 1 -0.429 0.2857
38 5 2 0 0.429 0.7143
39 7 0 0 1.000 1.0000
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1.000
1.000
-0.429
1.000
0.714
-0.429
0.714
0.714
1.000
0.429
0.429

1.0000
1.0000
0.2857
1.0000
0.8571
0.2857
0.8571
0.8571
1.0000
0.7143
0.7143
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