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Resumen

Las restricciones derivadas de la pandemia por el coronavirus 2019 instauraron un contexto prolongado de implementacion forzosa
de teletrabajo en diversas organizaciones e instituciones. El presente estudio examina el impacto ejercido por la intensidad en la
adopcion de dicho esquema laboral sobre la satisfaccion de los colaboradores del sector de la educacion superior. Para ello, se
aplicd un instrumento transversal sobre una muestra de 154 colaboradores de una universidad colombiana, cuyos datos fueron
analizados mediante un modelamiento de ecuaciones estructurales. Los resultados obtenidos sugieren la existencia de una asociacion
significativa entre las variables en cuestion. Se observa ademas que tanto los individuos mayores de 40 anos como aquellos que
cuentan con un lugar aislado para teletrabajar tienden a favorecer dicha relacion.

Palabras clave: teletrabajo; satisfaccion laboral; comportamiento organizacional; educacidn superior; COVID-19.

Job satisfaction in the context of mandatory teleworking: An empirical study in the higher education sector

Abstract

The restrictions derived from the pandemic by the coronavirus 2019 created a prolonged context of forced implementations of telework
in several organizations and institutions. This study examines the impact exerted by the intensity of the adoption of this work scheme
on the satisfaction of employees in the higher education sector. To do this, the study applies a cross-sectional instrument to a sample
of 154 employees of a Colombian university, and the data obtained was subsequently analyzed by structural equation modeling. Results
suggest the existence of a significant association between the variables in question. It is also observed that both individuals over 40
years of age and those who have an isolated place to telework tend to favor this relationship.

Keywords: teleworking; job satisfaction; organizational behavior; higher education; COVID-19.

Satisfacdo no trabalho no contexto do teletrabalho forcado: um estudo empirico no setor do ensino superior

Resumo

Asrestricoes, decorrentes da pandemia de coronavirus de 2019, estabeleceram um contexto prolongado de implementacao forcada
do teletrabalho em diversas organizacdes e instituicoes. O presente estudo analisa o impacto exercido pela intensidade na adocao
do referido regime laboral na satisfacao dos colaboradores do setor do ensino superior. Para isso, foi aplicado um instrumento
transversal a uma amostra de 154 colaboradores de uma universidade colombiana, cujos dados foram analisados por meio de
modelagem de equacoes estruturais. Os resultados obtidos sugerem a existéncia de associacao significativa entre as variaveis
em questdo. Observa-se também que tanto os individuos com mais de 40 anos quanto os que possuem um local isolado para o
teletrabalho tendem a favorecer essa relacao.

Palavras-chave: teletrabalho; satisfacao no trabalho; comportamento organizacional; educacdo superior; COVID-19.
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1. Introduccion

En medio de la emergencia sanitaria mundial por la
pandemia del coronavirus 2019 (en adelante COVID-19),
y debido a la generalizada aplicacion de medidas res-
trictivas, se hizo inevitable la adopcién inmediata de
la modalidad de trabajo remoto o teletrabajo en el
ambito laboral. Esta fue, en principio, la disposicidn
mas apropiada dadas las circunstancias, pues permitio
tanto a las organizaciones como a sus colaboradores
continuar con sus roles y responsabilidades laborales
desde sus hogares, con el soporte de las tecnologias
de la informacién y la comunicacién (TIC). No obstante,
habiendo transcurrido un tiempo considerable desde la
declaracion de la crisis sanitaria, poco se sabe sobre los
efectos de esta inevitable transicion sobre aquellos que
debieron mantener, de manera prolongada, estas nuevas
condiciones para ejercer sus labores (Belzunegui-Eraso
y Erro-Garcés, 2020; Caligiuri, Cieri, Minbaeva, Verbeke
y Zimmermann, 2020; Mihalca, Irimias y Brendea, 2021).

En la educacion superior tradicional se sintieron, con
especial contundencia, dichas modificaciones. Fue un
fendmeno que tomo por sorpresaatodos los componentes
del proceso integral del modelo educativo universitario,
no solo a la prestacion convencional del servicio de
formacion, que naturalmente migré a lo que se conocid
como “presencialidad remota” o “presencialidad apoyada
por TIC". Por otra parte, fue una circunstancia que, con
la salvedad de ciertos cargos muy especificos, se instald
desde el principio en la totalidad de las estructuras de
dichas instituciones, y que fue desmontandose progre-
sivamente a medida que las senales del ambiente,
legales y sanitarias, iban reportando avances. No obs-
tante, es necesario reconocer que dichos esquemas
telematicos llegaron a las universidades para que, en
mayor o menor medida, se fuesen incorporando a ellas
para ser parte de la transformacion del sector. Asi las
cosas, muchas inquietudes afloran sobre las condiciones
organizacionales que este tipo de ambientes complejos
han marcado, en aras de preparar el terreno para la
adopcion de cambios definitivos (Beno, 2021; Heiden,
Widar, Wiitavaara y Boman, 2021). Los individuos que
estuvieron involucrados, en diferentes proporciones y
estados, dentro de dicha realidad pueden ser una fuente
valiosa de informacidn para aclarar mejor el panorama.

Eneseordendeideas, se piensa que elementos propios
del comportamiento organizacional podrian llegar a cons-
tituirse como indicadores de referencia susceptibles de
ser examinados a la luz de la intensidad de teletrabajo
ejercido por cada colaborador particular. Una percepcidn
que actla como estado emocional determinante para
el comportamiento de los individuos, y que por eso
mismo justificaria su profundo entendimiento en el
contexto descrito, seria la satisfaccion laboral (Wright
y Davis, 2003). Y es que los efectos de dicha percepcidn
sobre elementos como el compromiso de los individuos,
independiente de sumodalidad laboral, y por lo tanto sobre
su propio desempenfio, hacen que contar con informacion
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permanente sobre esta misma actitud sea una condicién
sine qua non para directivos y encargados de la gestidn
de los recursos humanos (Caligiuri et al., 2020; Dartey-
Baah y Harlley, 2010). Asimismo, es necesario acotar que,
pese a la gran cantidad de estudios sobre teletrabajo
durante los ultimos afnos, la influencia de las caracteris-
ticas sociodemograficas de los colaboradores en sus ac-
titudes hacia esta modalidad laboral sigue planteando
interrogantes (Raisiené, Rapuano y Varkuleviciate, 2021).

En consecuencia, el presente estudio tiene como
propdsito comprobar el nivel de influencia de la in-
tensidad en la adopcion del teletrabajo sobre la satis-
faccion laboral de los colaboradores del sector educativo;
y ademas determinar la existencia, o no, de algun tipo
de efecto de control o confusion producidos por algunas
variables sociodemograficas sobre dicha relacion. En tal
sentido, es importante hacer mencion de la relevancia
que este tipo de estudios ha empezado a marcar en la
literatura relacionada con la gerencia de personas, y
en particular con el comportamiento organizacional
(Karacsony, 2021). Sin duda, los cambios adoptados a
propodsito del surgimiento de la pandemia terminaron
abriendo oportunidades interesantes de implementacidn
de soluciones y alternativas a diversas problematicas
organizacionales. El teletrabajo, por ejemplo, muy a
pesar de su existencia previa, se empez6 a posicionar
como una posibilidad real de intervenciéon de cargos,
estructuras y de generacion de nuevos modelos de
negocios (Caligiuri et al., 2020). Por ejemplo, obtener una
reduccion de costos, propiciar la proteccion del medio
ambiente y facilitar la atraccion de nuevos talentos
son solo algunas de las ventajas aprovechables en un
escenario de adopcion parcial o total de dicha modalidad.
De esta forma, se torna interesante indagar acerca de
los comportamientos y las condiciones que dicho rango
de opciones en la implementacion del teletrabajo han
inducido sobre algunas percepciones organizacionales,
en especial sobre la satisfaccidn laboral, en el marco de
este escenario inédito (Mihalca et al., 2021).

En lo metodoldgico, el trabajo opta por un estudio
cuantitativo de naturaleza correlacional. Para ello, se
aplicé un instrumento transversal sobre una muestra
de 154 colaboradores de una de las universidades de
mayor tradicion del oriente colombiano. Ellos, con dife-
rentes niveles de intensidad, ejercian para la fecha del
estudio una parte o la totalidad de sus funciones de
manera telematica. De esta forma, se logré indagar por
sus percepciones sobre la intensidad del teletrabajo
experimentado, asi como por su satisfaccion laboral. Lue-
go, para la etapa de analisis y obtencion de resultados,
tanto para el modelo de mediciéon como para el modelo
conceptual, se empledé un modelamiento de ecuaciones
estructurales mediante minimos cuadrados parciales (en
adelante PLS-SEM), y se uso el software SmartPLS.

Del estudio se extraen conclusiones que permiten
obtener una mejor comprensién sobre el logro de
adecuados niveles de satisfaccion laboral en el ejercicio
del teletrabajo. Sus contribuciones mas tangibles se
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relacionan con el entendimiento de la realidad vivida por
los colaboradoresdelsectordelaeducaciéonsuperiorcon
miras a abordar adecuadamente la continua evolucion
de dicho sector. También ayuda a complementar los
recientes aportes sobre la incidencia de las decisiones
tomadas en el marco de la pandemia por COVID-19,
y que sirven para ampliar el conocimiento acerca de
otros topicos relacionados. El articulo se estructura en
cuatro apartados. Primero, se aborda la revision de la
literatura; segundo, se describe la metodologia; tercero,
se presentan los resultados obtenidos y, por ultimo, se
presentan las conclusiones del estudio.

2. Marco teorico
2.1 Teletrabajo

La primera nocidn del teletrabajo, también deno-
minado trabajo remoto, surge por iniciativa del norte-
americano Jack Nilles, quien definid, alrededor del afo
1973, lo que hoy en dia se conoce como la posibilidad de
llevar el trabajo al trabajador en lugar del trabajador
al trabajo (Nilles, 1975). Mas adelante, Buira (2012 lo
define como una forma de trabajo que se realiza fuera de
las instalaciones habituales o centro de trabajo y que se
requiere de formainevitable el uso de las comunicaciones
para poder realizar las funciones del trabajo. Por otra
parte, desde la perspectiva oficial, el teletrabajo también
tiene connotaciones relevantes. Particularmente, en Co-
lombia, la modalidad de teletrabajo debe considerarse

una forma de organizacion laboral, que consiste en
el desempefo de actividades remuneradas o prestacion
de servicios a terceros utilizando como soporte las TIC
para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin
requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio
especifico de trabajo. (Congreso de la Republica de
Colombia, 2008, p. 3)

En ese sentido, se afirma que dicha definicién debe
estar supeditada a dos componentes fundamentales: se
debe realizar plena o parcialmente desde una ubicacidén
diferente a la habitual y se requiere de las TIC para llevar
a cabo el trabajo respectivo (Contreras-Pacheco y Rozo-
Rojas, 2015).

Como modalidad laboral, el teletrabajo trae cosas
buenas, pero no estd libre de controversias. De su
adopcidon se destacan ventajas como la disminucidn
de costos, el aumento en la productividad localizada
y la reduccién de cargas ambientales para la sociedad
(Messenger, 2019). También se encuentran desventajas
como la disminucion de la interaccion social, el indi-
vidualismo y las afectaciones en temas de salud y
bienestar debido a la continua exposicion a dispositivos
informaticos (Madero, Ortiz, RamirezyOlivas-Lujan, 2020;
Saco, 2007; Suh y Lee, 2017). Sin embargo, no se debe
desconocer que el nivel de penetracion y manifestacion
en la intencidon de continuidad de su adopcidn da cuenta
de una modalidad que proliferara en las estructuras y

modelos de negocio presentes y futuros (Mihalca et al.,
2021). Puntualmente, el sector de la educacion superior
ha sido sujeto de permanentes cambios en términos
administrativos que han llevado a la nocidn de teletra-
bajo a ganar un lugar protagdnico dentro de los procesos
institucionales presentes y futuros. Sin embargo, muy
pocas investigaciones alrededor de esta tematica se han
llevado a cabo en dicho entorno laboral (Beno, 2021).

Aislando el efecto producido por la pandemia durante
los dos Ultimos anos, y de manera general, el teletrabajo
esyhasido, sinlugaradudas, unatendencia cadavez mas
frecuente en las organizaciones (Nakrosiene, Bucianiené
y Gostautaite, 2019). En efecto, de forma preliminar, se
observa que, en el marco de la pandemia, el teletra-
bajo continuara haciendo presencia y registrando altos
niveles de implementacidn, aun tras el confinamiento
forzado o voluntario (Felstead y Reuschke, 2021). Pare-
ceria que esto es algo que se deriva naturalmente de
la “experimentacién” de dicho esquema de trabajo por
parte de las organizaciones, y del habito desarrollado a
raiz del aislamiento obligatorio. Ademas, hay un aspecto
que no es menor dentro de toda esta matriz de analisis:
de una forma masiva y casi unanime, los trabajadores
que han vivido dicha circunstancia durante su periodo
de aislamiento han expresado el deseo de continuar
desempenando sus labores, parcial o totalmente, desde
sus casas (Grimm, 2021).

En consecuencia, y con independencia de la co-
yuntura vivida por la humanidad a propodsito de la
pandemia por COVID-19, el profundo analisis del feno-
meno del teletrabajo se concibe imprescindible para
entender la problematica organizacional de todo tipo
de organizaciones, pero particularmente de las insti-
tuciones educativas del hoy y del manana (Beno,
2021; Heiden et al., 2021). Para ello, se consideran las
premisas estimadas en la literatura que se enfocan en
el comportamiento y los resultados obtenidos de su
implementacion, desde diversos puntos de vista y areas
del conocimiento. Particularmente, el comportamiento
organizacional siempre serd un terreno de conocimiento
propicio para entender mejor este tipo de realidades
tanto a nivel individual como colectivo.

2.2 Satisfaccion laboral

De acuerdo con Spector (1997), la satisfaccion laboral
es una variable de actitud que indica las concepciones,
positivas o negativas, de los colaboradores en lo rela-
cionado con su trabajo, tanto en forma general como en
los distintos elementos particulares que lo rodean. La
satisfaccion laboral varia segun el grado de concordancia
entre lo que un colaborador quiere y busca en su trabajo
y lo que recibe de este, por lo cual, la percepcidn de una
mayor diferencia negativa entre lo esperado y lo encon-
trado conduce a una menor satisfaccion (Wright y Davis,
2003). Su entendimiento profundo y el descubrimiento de
sus antecedentes se hace muy necesario dado que hay
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suficiente evidencia empirica que confirma la existencia
de una relacién positiva de dicha actitud con el logro
de importantes resultados positivos a nivel individual y
organizacional (Pujol-Cols y Dabos, 2018].

La percepcion de satisfaccion o insatisfaccion pareceria
estar influida por las necesidades, valores y expectativas
de cada persona (Jiménez, 2002; Spector, 1997). En este
sentido, es de anotar que las causas de satisfaccion labo-
ral difieren de un trabajador a otro. Por ejemplo, algunos
factores importantes que predicen una variacion en esta
actitud pueden serelreto einterés que despierta el trabajo,
las condiciones del trabajo, las recompensas recibidas
por parte del empleador y la relacion con sus colegas y
supervisores, entre otros (Lepold, Tanzer, Bregenzer y
Jiménez, 2018). Por esta misma razdn, en uUltimas, se con-
sidera que la satisfaccion laboral es una consecuencia
de la experiencia laboral de los colaboradores y, por
tanto, una variable susceptible de ser analizada a partir
de la indagacidn directa sobre ellos mismos en contextos
especificos (Hellriegel y Slocum, 2009).

2.3 Teletrabajo y satisfaccion laboral

La relacion entre teletrabajo y satisfaccion laboral ha
sido bastante analizada en la literatura organizacional
relevante. Por lo general, la mayoria de estudios sugieren
que los teletrabajadores suelen estar mas satisfechos
que los trabajadores tradicionales (Karacsony, 2021;
Mihalca et al., 2021; Nakrosiené et al., 2019). Y es que,
entre otras cosas, los teletrabajadores suelen disponer
de mas tiempo para desarrollar sus tareas y proyectos
familiares e individuales (Bloom, Liang, Roberts y Ying,
2015). Ademas, se piensa que el teletrabajo permite
a los colaboradores eludir, de cierta manera, algunos
aspectos estresantes y distractores del lugar de trabajo,
percibiendo una mayor sensacién de bienestar (Fonner
y Roloff, 2010). Asimismo, de manera intuitiva, se puede
afirmar que la relacion calidad de vida-trabajo también se
vislumbra mas conveniente en un escenario de autonomia
sobre su tiempo (Salazar, 2016).

Sin embargo, también ha habido voces advirtiendo
que el teletrabajo no es precisamente una panacea para
disminuir la sensacion de insatisfaccidon en el trabajo vy,
por tanto, se deja claro que el teletrabajo no tiende a ser
una modalidad laboral susceptible de ser implemen-
tada bajo cualquier escenario ni en cualquier condicion.
Por ejemplo, se ha hecho mencidn de que algunos tele-
trabajadores pueden enfrentar bajas perspectivas de
desarrollo-carrera debido a una menor visibilidad en su
labor (Maruyama y Tietze, 2012). También se ha afirmado
que debido al traslape de realidades, trabajo y hogar, ellos
pueden llegar a experimentar fuertes dosis de estrés
combinado y por lo tanto influir en la percepcion de su
entorno laboral (Madero et al., 2020). Se ha llegado, in-
cluso, a exponer la existencia de una relacion curvilinea
entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del nivel profesional; esta, inicialmente,
tiene una relacidon positiva, llega a estabilizarse en un
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punto (umbral) y, al final, desciende modestamente a
medida que se van experimentando mayores niveles de
carga laboral ejercida mediante el teletrabajo (Golden y
Veiga, 2005).

De acuerdo con lo anterior, se plantea la hipotesis
que afirma la existencia de una influencia directa del
nivel de teletrabajo sobre la satisfaccion laboral de los
teletrabajadores, asi:

H1: En un escenario de teletrabajo forzoso, la intensidad
de teletrabajo ejercido influye directa y positivamente
en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
sector educacion superior; esto es, a mayor intensidad
de teletrabajo, mayor nivel de satisfacciéon laboral
percibida.

Ahora, con respecto a la condicionalidad presente en
el fenomeno planteado, las caracteristicas sociodemo-
graficas de los colaboradores podrian mostrar cierta
relevancia a partir de algunos aportes obtenidos de estu-
dios previos (Nakrosiené et al., 2019). En este sentido, el
presente estudio contempla poner a prueba un conjunto
de caracteristicas sociodemograficas de los sujetos de
estudio. La intencidon con esto es determinar la existencia
de un eventual efecto de confusion o control ejercido por
dichas variables sobre la relacidn ya hipotetizada. Dichas
caracteristicas, es decir, las variables sociodemograficas,
se exponen a continuacion:

e Sexo: teniendo en cuenta que les permite planificar su
tiempo laboraly familiar, pareceria claro pensar que el
teletrabajo es mejor valorado por las mujeres que por
los hombres. También se ha observado que las mujeres
se suelen sentir mas motivadas por la flexibilidad y la
autonomia que brinda esta modalidad (Coban, 2021).

e F[dad: a pesar de que las personas mas jovenes son
mas abiertas para absorber nuevas tecnologias vy
desear con mas impetu la libertad que brinda tra-
bajar desde la casa, su disposicidn a teletrabajar no
refleja una mejor percepciéon de dicha experiencia.
Particularmente, en comparacidon con personas de
mayor edad, los resultados de productividad y crea-
tividad de los denominados “milenials”, por lo general,
menores de 40 anos, no parecen alcanzar los niveles
deseados (RaiSiené et al., 2021).

e FEstado civil: entendiendo que los teletrabajadores no
tienen que desplazarse al trabajo todos los dias, se
tiende a pensar que el tiempo ahorrado en dicho des-
plazamiento puede ser dedicado a su pareja y a los
miembros de su familia. Esto podria conducir a una
mejora de las relaciones familiares y por tanto al logro
de un mejor equilibrio calidad de vida-trabajo (Coban,
2021; NakrosSiené et al., 2019).

e Tenencia de hijos: se ha identificado al teletrabajo
como una estrategia que permite a los colaboradores
cuidar a sus dependientes. Teniendo en cuenta el alto
costo y esfuerzo del cuidado infantil, la posibilidad
de teletrabajar parcial o totalmente es, a veces, la
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Unica posibilidad para algunas personas. Se podria
entender, por tanto, que los teletrabajadores con hijos
estarian mas satisfechos con la modalidad en cuestion
(Belzunegui-Eraso y Erro-Garcés, 2020; Contreras-
Pacheco y Rozo-Rojas, 2015; Nakrosiené et al., 2019).

e Tipo de vinculacion laboral: considerando las espe-
cificidades presentes en los diversos entornos
laborales, pareceria que es de especial cuidado la
naturaleza de la relacién laboral sostenida entre
un teletrabajador y su empleador. Por un lado, la
flexibilidad de las funciones, junto con la capacidad
de adaptacion de ciertos individuos, hace que la tem-
poralidad o incluso la tercerizacion sean esquemas
laborales compatibles con el teletrabajo. Por otro
lado, aspectos relacionados con el compromiso, el
desempeno y la supervision de la labor hacen pensar
que una relacion indefinida sea la mejor alternativa
para lograr resultados sostenibles por parte de un
teletrabajador (Buira, 2012). Ahora, es de anotar que
el entorno de la educacion superior es especial en este
aspecto. Alli, la diferencia entre lo misional (docencia,
investigacion y extension), y lo correspondiente a las
labores de apoyo (direccion, administracion, bienestar,
etc.) tiende a ser muy definida, razén por la cual
las formas de vinculacidn presentes en una y otra
condicidn son bastante diferentes entre si.

e Disposicion de un lugar aislado para teletrabajar: se
piensa que el teletrabajo muestra un efecto positivo
en la productividad cuando el trabajador dispone de
los recursos que le permitan desempenarse, pues
asi delimita las fronteras entre el trabajo y el hogar.
No obstante, considerando el hecho de encontrar el
entorno laboral y familiar en el mismo espacio fisico,
al no contar con un ambiente adecuado e idoneo para
realizar las actividades, los teletrabajadores podrian
llegar a lidiar con interrupciones continuas en su dia a
dia y comprometer asi su experiencia y sus resultados
(Saco, 2007; Suh y Lee, 2017).

De esta manera, el tratamiento de dichas variables
se incorpora en la hipotesis original, y se complementa
la idea sugiriendo que la relacidn lineal entre intensidad
de teletrabajo y satisfaccion laboral seria controlada por
las variables sexo, edad, estado civil, tenencia de hijos y
por la posesion de un espacio exclusivo para ejercer el
teletrabajo.

3. Metodologia

El disefio metodoldgico del estudio es de tipo
correlacional. Se concibe a partir de una captura de
datos provenientes de fuentes primarias y analizadas
mediante una técnica estadistica multivariante de se-
gunda generacion que permite examinar las relaciones
entre diversas variables de interés y, por tanto, poner
a prueba la hipotesis y el planteamiento formulado. El
detalle de dichas etapas metodoldgicas se presenta a
continuacion.

3.1 Recoleccidn de datos y tamano de la muestra

El estudio se proyecta para entender la realidad de
un contexto organizacional en el que la intensidad del
teletrabajo varia entre las diferentes areas y cargos
que componen la estructura respectiva de la institucidn
en estudio. El entorno educativo universitario es pro-
picio para dicho enfoque, toda vez que las diferentes
funciones, docentes y administrativas, fueron sujetas
a mas o menos adaptaciones de acuerdo con las cir-
cunstancias presentes en los diferentes momentos de
la pandemia. Por ello, la indagacion se llevd a cabo du-
rante el mes de mayo del 2021, un momento en el que el
confinamiento oficial habia cesado totalmente, pero que
todavia algunas labores podian/debian desarrollarse de
manera telematica —por ejemplo, la docencia directa en
pregrado o el apoyo administrativo en cuanto a calidad
de programas—. Teniendo en cuenta lo anterior, la
poblacion de consulta la constituyd tanto el personal
administrativo como el personal docente, de plantay de
catedra, de una de las universidades publicas de mayor
tradicidn, con presencia en el oriente colombiano.

Ahora, respecto al tamano de muestra, en aras
de ser rigurosos en este aspecto, un nimero minimo
esperado de respuestas deberia ubicarse por encima de
110. De acuerdo con Hair, Hult, Ringle y Sarstedt (2017),
el tamano minimo aceptado se calcula multiplicando
por 10 la mayor cantidad de indicadores que se usan
para medir un solo constructo, que para el modelo
del presente estudio corresponde, como se vera mas
adelante, a la variable latente satisfaccion laboral.
En efecto, el tamano final de la muestra fue de 154
respuestas, que, de acuerdo con el criterio anterior, es
adecuado para evaluar la poblacion objeto de estudio.
Ahora, en cuanto a la aplicacidon del instrumento, este
se realiz6 de manera virtual mediante el software
de administracion de encuestas Google Forms, res-
tringiendo su diligenciamiento a solo miembros de la
comunidad universitaria correspondiente. La difusidn
de la encuesta se hizo por medio del correo electronico
institucional. El tiempo que estuvo disponible el enlace
para que los colaboradores de la institucidon accedieran
y respondieran fue de 30 dias aproximadamente.

3.2 Instrumento de medicion

Los datos se recolectaron a través de un cues-
tionario, con el que, junto con una serie de variables
sociodemograficas, seindagd porlaintensidad conlaque
cada colaborador debia desempefarse en modalidad de
teletrabajo, asi como su percepcidn en cuanto a su nivel
de satisfaccién laboral.

3.2.1 Medicién de la intensidad de teletrabajo

La intensidad de teletrabajo estd concebida como
el grado aproximado en que un colaborador trabaja de
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manera remota, en proporcién con su carga laboral
total. En primera instancia, el formulario contiene una
pregunta filtro que decanta aquellos colaboradores que,
a la fecha de consulta, manifiestan la adopcidn, total
o parcial, de teletrabajo en el ejercicio de sus labores
diarias. A partir de alli, para aquellos que responden
positivamente, la intensidad de teletrabajo se cataloga
como una variable latente compuesta por un solo item.
Para medir esta variable se formula una pregunta que
hace referencia a la intensidad de teletrabajo percibida
por semana, a través de una escala Likert de 1 a 5. De
esta manera, la opcidn 1 corresponde a la intensidad
percibida por el colaborador equivalente a un valor
cercano al 20% (por ejemplo, un dia) del tiempo laboral
dedicado por semana a la modalidad de teletrabajo;
la opcidn 2 corresponde a la intensidad percibida por
el colaborador equivalente a un valor cercano al 40%
(por ejemplo, dos dias) del tiempo laboral dedicado
por semana a la modalidad de teletrabajo, y asi suce-
sivamente hasta la opcidn 5, la cual corresponde a la
intensidad percibida por el colaborador equivalente a un
valor cercano al 100% (por ejemplo, 5 0 mas dias) del
tiempo laboral dedicado por semana a la modalidad de
teletrabajo.

En la institucidon en donde se desarrollé la consulta
para este estudio, siempre, desde el inicio de la tran-
sicion forzosa al esquema de teletrabajo por cuenta de
la pandemia, ha existido un dato nominal —expresado
de la misma forma en que aqui se hace— con respecto
a la intensidad en la que los cargos son desarrollados a
través de teletrabajo. Los colaboradores conocen dicho
dato. Por ejemplo, para el momento de la consulta, un
docente e investigador de dicha universidad podia tener,
y saber, una intensidad de teletrabajo asignada cercana
al 100% de su carga laboral semanal; sin embargo, para
el ocupante de un cargo administrativo, como jefe de
Planta Fisica, dicha intensidad de teletrabajo pudo haber
sido, para la fecha, muy cercana a solo el 20% de su
carga laboral. Este conocimiento previo por parte de los
colaboradores facilité bastante el diligenciamiento del
formato de consulta, especialmente para esta variable.

Es necesario mencionar que, si bien es cierto que las
propiedades psicométricas de los constructos tienden
a manejarse mas comunmente a través de una escala
de multiples items, el hecho de que una variable latente
contenga un solo item es una caracteristica aceptada en
la investigacion organizacional. Esto es particularmente
conveniente en mediciones que se introducen por pri-
mera vez en nuevos estudios, ya que muchas veces no se
encuentran propuestas de instrumentos complejos de
medicién admitidos previamente en la literatura (Fisher,
Matthews y Gibbons, 2016). Ademas, esta particularidad
es de especial notabilidad cuando se hace uso del PLS-
SEM como método de analisis, ya que la técnica en
mencion lo permite sin ningun problema (Hair et al.,
2017). Se entiende, por tanto, que para la medicion de
esta variable particular (intensidad de teletrabajo) el
presente estudio se suscribe a dichos postulados.
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3.2.2 Medicidn de la satisfaccion laboral

Algunos instrumentos de medicion de lavariable satis-
faccion laboral propuestos por la literatura pueden llegar
a tener hasta 50 items (Jiménez, 2002). No obstante,
el presente estudio se enfoca en planteamientos mas
eficientes, y por ello, en aras de medir el constructo
en mencioén, se selecciona un instrumento de reciente
construccion denominado Andlisis del Perfil de Satis-
faccién Laboral-item por Faceta (PAJS-FI) (Lepold et
al., 2018). Dicha escala estd compuesta por 11 items
diferentes; cada uno de ellos tiene la forma de ase-
veracion especifica, por sobre la cual se le pide al
encuestado indicar su nivel de satisfaccion. Esto Ultimo
se logra mediante una escala Likert de 5 niveles (1:
Muy insatisfecho; 2: Insatisfecho; 3: Ni satisfecho
ni insatisfecho; 4: Satisfecho; 5: Muy satisfecho). El
instrumento compuesto por estas dos variables puede
verse en el anexo 1.

3.2.3 Medicion de variables sociodemograficas

Ademas de los elementos que calibran la intensidad
de teletrabajo y las facetas de la satisfaccidn laboral,
la investigacion toma en consideracion las siguientes
variables sociodemograficas. Sexo: variable politomica
de tres valores (hombre, mujer, otros); edad: variable
dicotémica (menores de 40 afios, mayores de 40 afios);
estado civil: variable politémica de tres valores (soltero,
casado/unién libre, separado/divorciado); tenencia de
hijos: variable dicotémica (si, no); tipo de vinculacion
laboral: variable politomica de cuatro valores (profesor
temporal, profesor permanente, administrativo tem-
poral, administrativo permanente); y disponibilidad de un
lugar aislado para teletrabajar: variable dicotémica (si,
no). Tomando en consideracion lo indicado por Ramayah,
Cheah, Chuah, Ting y Memon (2018), lo anterior se hace
conelfinde evaluarsilaeventualasociacidn hipotetizada
entre el nivel de teletrabajo y la satisfaccidon laboral
puede ser controlada por alguna/s de estas variables, en
cuyo caso adquiririan el caracter de variables de control,
o si, por el contrario, se ve influenciada por algun efecto
de confusién producido por alguna/s de estas mismas
variables, en cuyo caso se definirian como variables de
confusion.

3.3 Anélisis de datos

Para la presente investigacion se procede mediante
una técnica estadistica de analisis multivariante basada
en componentes, denominada PLS-SEM. Dicha técnica
permite,apartirdeunenfoqueflexible, estudiarmultiples
relaciones entre constructos. En este sentido, la PLS-
SEM tiene ventajas interesantes, ya que no establece
supuestos severos para la distribucion de datos, la
escala de medicion o el tamafno de muestra (Sarstedt,
Ringle y Hair, 2017). También se destaca el hecho de que
dicha técnica de analisis posibilita ejecutar un analisis
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confirmatorio de factores de manera simultdnea a la
comprobacion de la validez discriminante del modelo
respectivo (Lowry y Gaskin, 2014). Para este propdsito,
se uso el software SmartPLS en su version 3.3.3.

Con el fin deiniciar el analisis respectivo, se procedid
en dos etapas de evaluacion consecutivas: sobre el
modelo de medicion y sobre el modelo conceptual (Hair
etal., 2017; Ramayah etal., 2018). En primer lugar, se eje-
cutd el algoritmo PLS, en el que se evaluo la fiabilidad y
validez del modelo de medicion. Esto se hizo mediante el
calculo del alfa de Cronbach (al, la fiabilidad compues-
ta (CR) y la varianza media extraida (AVE). Para ello, se
emplearon 5000 iteraciones y una configuracion por
defecto de un esquema de ponderacidn por trayecto-
rias, con un criterio de parada de 10-7. Asimismo, se
obtuvieron las cargas factoriales (CF) del modelo, que
representan la contribucion absoluta y la fiabilidad
individual de cada indicador hacia la variable latente.
Finalmente, se evalud el ajuste del modelo estructural
y su grado de multicolinealidad. Para lo primero, se cal-
culd el coeficiente de determinacién de Pearson (R?),
que representa la cantidad de varianza que poseen las
variables latentes exdgenas explicada por las variables
endogenas. Para lo segundo, se calculd el factor de
inflacion de la varianza (VIF), que demuestra si los
predictores del modelo estan relacionados y constituyen
una combinacidn lineal.

Mas adelante, en la segunda etapa, se evalud el
modelo conceptual en su conjunto. Para ello se corrié
la funcion bootstrapping tanto para la comprobacion
de la hipotesis formulada como para la estimacion del
eventual impacto de las variables sociodemograficas en
la asociacién planteada. Para lo primero, se estimd la
significancia de larelacion entre lasvariablesy se obtuvo
el estadistico t-student, el p-valor y el coeficiente de
trayectoria (f). Para lo segundo, se midid la significancia
de cada una de dichas variables por separado, a través
del calculo de los p-valor, y se logroé la identificacion de
las variables de control y de confusion. De esta forma,
se ejecutdé nuevamente el bootstrapping para recolectar
los resultados definitivos del modelo controlado, vy
se corrid una vez mas con la data de cada grupo con-
formado por las variables de confusion de manera indi-
vidual. Lo anterior se hizo con el objetivo de hallar los
correspondientes valores de p, t-student y p-valor de
dichos grupos de variables (Ramayah et al., 2018). Con
la interpretacidn de estos resultados, se obtienen las
conclusiones respectivas.

4. Resultados y analisis

Como primera medida, es necesario caracterizar la
muestra participante en el estudio. Ello se hace a la luz
de las variables sociodemograficas medidas sobre los
colaboradores encuestados. En ese orden de ideas, la
tabla 1 compacta dicha informacién y provee una imagen
global de la muestra en mencidn.

Tabla 1. Caracterizacién de la muestra del estudio (N = 154).

Variable Categoria Cantidad Porcentaje
Sexo Hombre 89 57,79%
Mujer 63 40,91%
Otros 2 1,30%
Edad 20-40 anos 56 36,36%
> 40 anos 98 63,64%
Estado civil Soltero 38 24,68%
Casado/Unién libre 104 67,53%
Separado/Divorciado 12 7,79%
Tenencia de hijos Si 87 56,49%
No 67 43,51%
Tipo de vinculacion Profesor temporal 24 15,58%
laboral Profesor permanente 45 29,22%
Administrativo temporal 29 18,83%
Administrativo permanente 56 36,36%
Disponibilidad de Si M4 74,03%
lugar aislado para No 40 25,97%

teletrabajar

Fuente: elaboracion propia.
4.1 Evaluacion del modelo de medicion

Como se menciond anteriormente, con la ejecucidn
del algoritmo PLS se obtienen, en primera instancia,
los coeficientes o y CR, criterios que permiten evaluar
la consistencia interna del instrumento y la fiabilidad
de constructo relativo a la satisfaccion laboral. Como
puede verse en la tabla 2, dichas propiedades pueden
corroborarse teniendo en cuenta la obtencidon de un valor
cercanoa 1 paratodos ellos. Posteriormente, se obtienen
valores superiores a 0,5 para las CF (especialmente para
los 11 items de la escala PAJS-FI), lo cual confirma la
validez del constructo utilizado. Finalmente, a través
del calculo de la AVE, nuevamente sobre la satis-
faccion laboral, se evalua la validez convergente del
modelo. Su valor es superior a 0,5, lo cual confirma la
representatividad de los indicadores del constructo. La
aplicacion de los anteriores pardametros sobre los re-
sultados obtenidos es coincidente con las indicaciones
expresadas por Hair et al. (2017).

En esa misma linea, a pesar de que el calculo de
R2 no denota una calidad dptima de ajuste del modelo
estructural, siguiendo criterios de autores como Sarstedt
etal.(2017), se considera que este dato no es determinante
en lainterpretacion de la relacidn significativa niindicacion
de que el modelo sea incorrecto. La recomendacion
subsecuente implica prestar mas atencion a la relevancia
légica o tedrica de las asociaciones evaluadas y al nivel
de significancia estadistica, que es lo que finalmente de-
termina si existe o no relacion entre las variables. Para
finalizar, teniendo en cuenta que losvaloresde VIF cumplen
con la pauta de ser inferiores a 5, se comprueba que la
colinealidad no representa un problema en el modelo
respectivo. Estos resultados se presentan en la tabla 2.
Alli, adicional a lo descrito anteriormente, también se
incluyen los datos de las medias y desviaciones estandar
(DE) de los items medidos.
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Tabla 2. Indicadores del modelo de medicion.
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Variable Latente item Media DE CF VIF a CR AVE R2
Intensidad de teletrabajo ITT 3,414 1,103 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 -
Satisfaccion laboral SLO1T 3,567 1,090 0,555 2,711 0,871 0,890 0,503 0,042

SL02 4,057 0,968 0,561 2,263

SL03 4,104 1,045 0,643 1,785

SLO4 4,213 1,031 0,707 1,869

SL05 3,606 1,213 0,668 1,844

SL06 3,630 1,206 0,723 1,765

SLO7 3,705 1,151 0,682 2,537

SL08 3,797 1,083 0,759 2,673

SL09 4,080 1,053 0,745 1,982

SL10 3,144 1,175 0,753 2,847

SL1 3,942 0,926 0,751 3,124

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos de SmartPLS.

4.2 Evaluacion del modelo conceptual

Como se menciond previamente, al correr el boot-
strapping se obtiene la significancia estadistica de los
coeficientes, por lo que se permite abordar tanto la
hipotesis formulada como la eventual intervencién de
variables indicadoras.

La tabla 3 demuestra que, en efecto, se logra com-
probar la correlacion presente en HI. Por un lado, se
obtiene un valor aceptable del coeficiente g (Lowry y
Gaskin, 2014). Por otro lado, siguiendo los postulados
de Hair et al. (2017), se observa que la t-student ob-
tenida implicd un nivel adecuado de significancia, del
que a su vez fue confirmado con el calculo del p-valor
respectivo (p < 0,05). De esta manera, es posible sugerir
en una instancia preliminar, aun sin evaluar el efecto
de las variables de control, que la hipdtesis planteada
que correlaciona la intensidad de teletrabajo con la
satisfaccion laboral es soportada.

Ahora, con el fin de determinar la posible influencia
de las variables indicadoras en la relacidn presente
en HI, es necesario estimar el potencial efecto de
confusidon de cada variable por separado. El criterio
aqui adoptado es el mismo que en la prueba de
hipotesis, en la que se asume que hay impacto signi-
ficativo de la variable respectiva cuando p < 0,05. De
esta manera, en la tabla 4 se presentan los p-valor
obtenidos para dichas variables. Alli se puede verificar
que la Unica variable que aparentemente presenta
un efecto estadistico significativo sobre la relacion
evaluada es la edad (p = 0,039). No obstante, también
se considera el hecho de disponer de un lugar aislado
para teletrabajar como una variable susceptible de ser
analizada en detalle, toda vez que, aunque no arroja un
resultado estadisticamente significativo (p = 0,062], si
que se ubica razonablemente cerca de dicha zona de
significancia.

Una corrida adicional de bootstraping, incluyendo el
efecto de las variables de control (sexo, estado civil,
tipo de vinculacion laboral y tenencia de hijos) reporta
nuevos resultados. Estos se reflejan en la tabla 5.

Tabla 3. Analisis de trayectoria hipotetizada (sin control].

Trayectoria ¢Controlada? g t- p- Resultado
student  valor

Intensidad de No 0,259 1,925 0,039 Relacion

teletrabajo > comprobada

Satisfaccion

laboral

Fuente: elaboracién propia con datos obtenidos de SmartPLS.

Tabla 4. Evaluacion de significancia de las variables sociodemogréficas.

Variable p-valor
Sexo 0,526
Edad 0,039
Estado civil 0,414
Tenencia de hijos 0,326
Tipo de vinculacidn laboral 0,386
Disposicién de lugar aislado para teletrabajar 0,062

Fuente: elaboracién propia con datos obtenidos de SmartPLS.

Tabla 5. Anélisis de trayectoria hipotetizada (con control).

Trayectoria ¢ Controlada? p t- p- Resultado
student  valor

Intensidad de Si 0,205 1,810 0,047 Relacion

teletrabajo > comprobada

Satisfaccion

laboral

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos de SmartPLS.

El modelo conceptual definitivo, ligado al razona-
miento planteado, se puede esquematizar como se
presenta en la figura 1.
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Intensidad de
Trabajo

\ Variables de Confusiéon

N=154

Figura 1. Modelo estructural definitivo.
Fuente: elaboracion propia.

A continuacion, se observa en detalle la forma en
que, de manera independiente, ocurre el efecto de
confusion de las variables edad y disposicion de un
lugar aislado para teletrabajar sobre la asociacion
previamente encontrada. Para dicha evaluacién, en
la variable edad se conforman dos intervalos, G1:
igual o menores de 40 anos y G2: mayores de 40 anos.
Asimismo, para la variable disposicion de un lugar
aislado para teletrabajar, se consideraron dos gru-
pos de encuestados, Si: aquellos que si cuentan con un
lugar aislado para teletrabajar y NO: aquellos que no
cuentan con dicho lugar. Los resultados obtenidos son
presentados en las tablas 6y 7.

Tabla 6. Analisis de trayectoria para los grupos de la variable edad.

Trayectoria Grupo s t-student p-valor
Nivel de teletrabajo > G1 0,134 0,889 0,374
Satisfaccion laboral 62 0,280 1‘990 0'041

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos de SmartPLS.

Tabla 7. Analisis de trayectoria para los grupos de la variable dispo-
sicion de lugar aislado para teletrabajar.

Trayectoria ¢Lugar aislado? L t-student  p-valor
Nivel de teletrabajo - Si 0,326 4,317 0,000
Satisfaccion laboral NO -0319 0851 0395

Fuente: elaboracidn propia con datos obtenidos de SmartPLS.

De lo observado en la tabla 6 se puede determinar
que el grupo de mayores de 40 afios fortalece la relacion
del modelo y aumenta su significancia estadistica. Esto
da lugar a la obtencién de un incremento del valor de
B (de 0,205 obtenido en HT a 0,280, asi como del valor
de t-student (de 1,810 obtenido en H7 a 1,990); y de una
disminucién del p-valor (de 0,047 obtenido en H7 a 0,041).
Por su parte, el grupo de aquellos menores de 40 anos

— p=0,205;p=0,047——>

Variables de Control

* Sexo

¢ Estado civil

¢ Tenencia de hijos

e Tipo de vinculacion laboral

p > 0,100
|

: ., Rz=0,042
Satisfaccion Laboral

p=0,039
p=0,062

no muestra evidencia estadistica significativa suficien-
te (p > 0,1) para determinar si en ellos se fortalece o
debilita la relacion.

Por otro lado, el grupo de los que si disponen de
un lugar aislado para teletrabajar favorece la relacion
del modelo, como se evidencia en la tabla 7. En ella se
puede observar que se aumenta su valor de g (de 0,205
a 0,326) asi como el valor del estadistico t-student (de
1,810 a 4,317) y disminuye el p-valor (de 0,060 a 0,000).
En contraste, el grupo de los que no cuentan con un
lugar aislado no muestra evidencia estadisticamente
significativa, con un p-valor = 0,395 (> 0,1) para afirmar
que este grupo favorece o debilita la relacidon planteada
en el modelo.

En definitiva, los resultados obtenidos en el presente
estudio indican que:

e Existe una correlacion lineal, positiva y significante
entre la intensidad de teletrabajo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores, en una proporcién de 1
a 0,205. Esto es, por cada unidad de incremento en la
intensidad de teletrabajo se logra un incremento en
la satisfaccién laboral correspondiente al 20,5%. Lo
anterior se obtiene controlando por las variables sexo,
estado civil, tenencia de hijos y tipo de vinculacion
laboral.

e La variable edad ejerce un efecto de confusién en la
relacion evaluada. Mientras que para los menores de
40 anos no fue posible demostrar su existencia, para
los mayores de 40 anos dicha relacién se fortalecid;
logré una proporcién de 1 a 0,280.

La variable disposicion de un lugar aislado para
teletrabajar también ejerce un efecto de confusion en la
relacion evaluada. Mientras que para los que no cuentan
con un lugar con estas caracteristicas no fue posible
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demostrar su existencia, para aquellos que si cuentan
con dicho espacio la relacidn se fortalecid; alcanzd una
proporcion de 1a 0,326.

5. Conclusiones

En el contexto de la pandemia por COVID-19, las
instituciones de educacion superior, al igual que la
mayoria de las organizaciones e instituciones, debieron
migrar inmediatamente a un esquema de trabajo re-
moto para continuar con sus procesos de la manera
mas normal posible (Caligiuri et al., 2020; Heiden et al.,
2021). El teletrabajo se convirtié en el esquema laboral
por excelencia, y fue adquiriendo diferentes tonos e in-
tensidades a medida que transcurria la contingencia en
mencion. En ese orden de ideas, el entendimiento de
este fendmeno, asi como sus efectos en las conductas
y actitudes de los individuos involucrados en esta nueva
realidad, fue el motivo para desarrollar la presente
investigacion. El estudio particular consistié en analizar
la eventual relacion entre la intensidad de teletrabajo y
la satisfaccidn laboral de los colaboradores del sector
educacion superior. Asimismo, busco identificar el efecto
ejercido por diferentes variables sociodemograficas
de los individuos sobre dicha relacidn. El estudio se
desarrolld en Colombia, y para lograr el cumplimiento
del objetivo planteado examind, cuantitativamente, las
apreciaciones y caracteristicas de 154 teletrabajadores
de diversas responsabilidades, caracteristicas y niveles
de una universidad tradicional de ese pais.

En una primera instancia, se observé en la literatura
la existencia de unimportante volumen de contribuciones
que han estudiado el fenomeno del teletrabajo como
modalidad e innovacion laboral (Felstead y Reuschke,
2021; Nakrosiené et al., 2019). Dicha literatura ha ido in
crescendo dramaticamente durante los ultimos anos, y
ha logrado una avalancha de contribuciones a raiz del
aislamiento producido por la pandemia por COVID-19
(Mihalca et al., 2021). Asimismo, se encontrd un cuerpo
de conocimiento interesante en el que se relaciona el
teletrabajo con la satisfaccion laboral, pero que aun
deja preguntas por responder, y es precisamente en ese
vacio que el presente estudio pretende dejar aportes
directos que ayudan a desentranar aspectos puntuales
delfendmeno en mencidn (Beno, 2021; Bloom et al., 2015;
Fonner y Roloff, 2010; Karacsony, 2021). En términos
generales, pareceria que la literatura tiene claridad
con respecto a la influencia positiva del teletrabajo so-
bre la satisfaccidn laboral en medio de un escenario en
el que dicho esquema de trabajo es adoptado a raiz de
una decision voluntaria por parte del colaborador y de
su empleador (Fonner y Roloff, 2010; Golden y Veiga,
2005; Karacsony, 2021; Mihalca et al., 2021). Pero dicho
caracter voluntario dejo de serlo, y se tornd de forzado
cumplimiento, a raiz del aislamiento provocado por la
pandemia por COVID-19. Surgen las dudas sobre el vin-
culo original en medio de estas nuevas circunstancias,
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asi como por la forma en que ciertas condiciones demo-
graficas pueden cumplir, o no, unrolendicharelacion. De
igual manera, el hecho de enfocar dichas indagaciones
en un sector en el que aun hay lagunas de conocimiento
frente al tema en cuestion, como lo es el sector de la
educacion superior (Beno, 2021), permite lograr mas
validez en los hallazgos y mas capacidad de precision en
los aportes.

En ese orden de ideas, los resultados obtenidos
en el estudio concluyen que, con independencia del
sexo, el estado civil, la tenencia o no de hijos y el tipo
de vinculacién laboral, la intensidad del teletrabajo se
asocia lineal y positivamente con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la educacion superior. También
se valida que dicha relacién se intensifica en funcidn
de la edad y de las condiciones fisicas disponibles para
teletrabajar. Especificamente, el estudio ha observado
que, en el sector de la educacion superior, ante un mayor
grado de teletrabajo, en proporcion con la carga laboral
total de los colaboradores, mayor sera su percepcion
de satisfaccion laboral y viceversa. Ahora, de acuerdo
con los resultados obtenidos, dicha intensidad de
teletrabajo favorece la satisfaccion laboral de aquellos
teletrabajadores mayores de 40 anos y con condiciones
de tener un lugar aislado para realizar sus funciones
laborales por medio de esta modalidad.

Asi, en primera instancia se pensaria que dichos
resultados ratifican lo que previamente han reportado
otros autores (Bloom et al., 2015; Fonner y Roloff, 2010;
Karacsony, 2021; Mihalca et al., 2021; Nakrosieneé et al.,
2019; Salazar, 2016). No obstante, le agregan un matiz
importante al conocimiento recabado a la fecha, toda vez
que el contexto evaluado hace pensar que dicha relacién
se mantiene positiva a pesar de la obligatoriedad en la
adopcion de la modalidad respectiva. Pareceria ser que
la razén de dicha obligatoriedad, en lugar de ser asumida
negativamente, genero cierto sentimiento de alivio por
parte de los colaboradores del sector y fue de buen
recibo. Es decir, muy a pesar de que de manera ldgica se
tienda a pensar que un escenario forzoso imprime cierta
reaccion contraria hacia la accion a implementar, este
no fue el caso para dicho raciocinio. Varias podrian ser
las razones del anterior comportamiento. Por un lado,
estaba la disminucion de la probabilidad de contacto
con el virus a través del aislamiento, y por otro estaban
las ventajas ampliamente socializadas con respecto a
la ejecucion del trabajo desde casa, tales como dismi-
nucion en desplazamientos, mayor tiempo dedicado a
la familia, mas ahorros y menos contaminacion, entre
otros (Belzunegui-Eraso y Erro-Garcés, 2020; Caligiuri
et al., 2020). De igual forma, es un hecho irrefutable que
el estado de madurez de las TIC para el momento de la
pandemia y subsecuente aislamiento catalizaron/faci-
litaron la transicion hacia una nueva realidad laboral, con
el teletrabajo como punta de lanza. Aqui hay que tener
claro el hecho de que, afortunadamente, la humanidad
contaba con dichos avances tecnoldgicos, ya que a través
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de ellos pudo hacerle frente a una contingencia inédita
como la vivida durante los anos recientes con dicha
pandemia.

Deigualforma, se revelan dos particularidades socio-
demograficas influyentes en el analisis, que invitan a
pensar en la condicionalidad del vinculo encontrado. A
este respecto, hay dos temas puntuales. Primero, que
los resultados ratifican las diferencias en términos gene-
racionales de los individuos, teniendo en cuenta que
los mayores de 40 anos, en teoria mas conservadores
y cuidadosos, perciben de mejor manera el fendmeno
estudiado frente a los menores de 40 ahos, mas vitales y
con apetito de socializacidn. Y segundo, que el hecho de
sentirse en un ambiente exclusivo de trabajo dentro del
(y no mezclado con) el hogar ayuda muchisimo a crear un
vinculo fuerte entre intensidad y satisfaccidn.

Entendiendo que el nivel de teletrabajo que perma-
necerdenun escenario postpandemia sera alto (Felstead
y Reuschke, 2021), desde el punto de vista practico
estos resultados se antojan imprescindibles para los
directivos y encargados de la gerencia de recursos
humanos, tal como lo plantean Caligiuri et al. (2020) y
Dartey-Baah y Harlley (2010). En este sentido, el estudio
invita a desplegar un analisis profundo con respecto a
la viabilidad de ser mas flexibles en términos de la pre-
sencialidad de la labor. En el presente estudio se ratifica
que mayores niveles de satisfaccidn se obtienen en la
medida en que se otorga la posibilidad de ejercer un
mayor grado de teletrabajo. Y, como se ha mencionado
anteriormente, la satisfaccion laboral es un activador
de conductas y actitudes deseadas de los individuos en
las organizaciones (Hellriegel y Slocum, 2009; Jiménez,
2002; Lepold et al., 2018; Pujol-Cols y Dabos, 2018].
Por tanto, cualquier esfuerzo orientado a incrementar
su nivel es un esfuerzo que vale la pena y que se ve
reflejado en mejores resultados para los individuos y las
organizaciones.

Los resultados obtenidos también invitan a dichos
profesionales a comprender lo relacionado con las
caracteristicas individuales de los teletrabajadores.
Por un lado, hay que entender que la poblacion expe-
rimentada podria valorar mas el hecho de tener que
teletrabajar que los mas jovenes, y, por lo tanto, acudir a
esquemas de motivacion sobre estos ultimos podria, en
parte, compensar tal diferencia. Por otro lado, se deberia
pensar en ejercer acciones para que los colaboradores
cuenten con un lugar aislado para trabajar de manera
remota, o bien, mejorar las condiciones del espacio que
utilizan. Como ya se habia planteado, es una desventaja
que algunos teletrabajadores no cuenten con el ambiente
adecuado e iddneo para realizar sus actividades, pues
padecen de interrupciones continuas. Ademas, es sabido
que el teletrabajo resulta positivo en la productividad,
siempre y cuando se cuente con los recursos necesarios
para trabajar, incluyendo las caracteristicas del trabajo
y las condiciones en que se teletrabaja (Cuerdo-Vilches,

Navas-Martin y Oteiza, 2021; Suh y Lee, 2017). Es asi
que la percepcion de contar con tales recursos, con
los espacios fisicos adecuados y las no interrupciones
facilitan la delimitacion de las fronteras trabajo-hogar.

El estudio tiene algunas limitaciones que podrian
considerarse en investigaciones futuras. Considerando
que se aplicd un disefo de estudio transversal, las
conclusiones sobre la causalidad podrian probarse utili-
zando un diseno de estudio longitudinal, que permitiria
investigar los efectos del teletrabajo a largo plazo. De
hecho, en aras de indagar mas a profundidad acerca del
caracter impositivo de la implantacion del teletrabajo
como esquema laboral, algo que se reconoce como
una limitacidon en el presente estudio, se podria apelar
a nuevas aproximaciones metodologicas que comparen
percepciones sobre dicha obligatoriedad, tales como
los analisis experimentales o cuasiexperimentales. Ade-
mas, debido a que se aplicd una escala de un solo item
para medir la intensidad de teletrabajo, y a pesar de
justificar metodoldgicamente su uso [ver Fisher et al.,
2016; Hair et al., 2017), es importante mencionarlo como
una limitacién en la medicidon. Se recomienda, por tanto,
que se utilicen escalas de varios elementos para medir
los factores asociados al teletrabajo en investigaciones
futuras. Finalmente, teniendo en cuenta la muestra y el
contexto analizado, se podria pensar en limitar el alcance
de estainvestigacion a los colaboradores de instituciones
de educacion superior en paises en vias de desarrollo,
como Colombia. Finalmente, los estudios futuros pueden
considerar entornos organizacionales mas diversos del
teletrabajo para la recopilacion de datos, en aras de
validar los hallazgos de esta investigacion.
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Anexos

Anexo 1. Escalas de medicion y codificacion.

Variable latente / Variable observable Caodigo
Intensidad de teletrabajo

Intensidad de teletrabajo percibido (en porcentaje o equivalencia en dias de semana) ITT
Satisfaccion laboral*

Yo estoy . . . con la dindmica de informacidn y comunicacién presente en mi trabajo (reglamentacidn, avisos, noticias, tratamiento SLO1
de las sugerencias, informacién de la direccidn, informacién sobre novedades, etc.)

Yo estoy . .. con lo exigente que es mi trabajo (&mbito laboral, responsabilidad). SL02
Yo estoy . .. con la relacién con mis compafieros directos (espiritu de equipo, clima laboral, divisién del trabajo, apoyo). SLO3
Yo estoy . .. con la relacién con mi jefe directo (apoyo, apertura a problemas, cooperacién entre colegas, elogios, criticas). SLO4
Yo estoy . .. con la organizacién y direccion (esfuerzo hacia los empleados, posibilidades de participacién, imagen). SLO5
Yo estoy . .. con las posibilidades de ascender y hacer carrera (en comparacion con mis compaferos, con companeros de SLO6
empresas similares, con amigos, posibilidad de hacer mi carrera deseada, posibilidad de educacidn superior).

Yo estoy . .. con las condiciones de trabajo (herramientas y materiales de trabajo, entorno de trabajo, aplicaciones de trabajo, SLO7
libertad de desarrollo personal).

Yo estoy . .. con el rango de decision (clasificacion de tareas laborales, posibilidad de participacion). SLO8
Yo estoy . .. con el tiempo de trabajo y tiempo libre (horas de trabajo, consideracion de deseos en la organizacién de horas de SL09
trabajo, tiempos de vacaciones, organizacion de descansos).

Yo estoy . .. con las compensaciones recibidas (econémica, social, seguridad laboral). SL10
Yo estoy . .. con los beneficios ampliados (modelos de horarios de trabajo flexibles, primas extralegales, gestion de la salud en el SL1

trabajo).

* El encuestado debe indicar su nivel de afinidad con respecto a cada afirmacion: Muy insatisfecho; Insatisfecho; Ni satisfecho ni
insatisfecho; Satisfecho; Muy satisfecho.

Fuente: traducido de Lepold et al. (2018].



