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Resumen

Debido al contexto actual de cambio constante y el confinamiento derivado de la
pandemia por COVID 19, el teletrabajo es una estrategia viable para que las organizaciones
afronten este contexto integrando aspectos de las nuevas formas de trabajo. Por lo que el objetivo
de esta investigacién fue desarrollar y validar una escala de Ajuste al Teletrabajo con la finalidad
de ldentificar el grado de asociacién entre esta y la Interaccion Trabajo Familia (SWING). Se
utilizé una muestra de 151 participantes. Los instrumentos aplicados fueron: Cuestionario de
Interaccién Trabajo Familia (SWING) conformado por 4 dimensiones y 22 items y la Escala de
Ajuste al Teletrabajo conformada inicialmente por 6 dimensiones y 54 items, la cual posterior al
Analisis Factorial Exploratorio quedo integrada por 18 items distribuidos en 3 dimensiones, con
valores de Omega de 0.93 y 0.94 respectivamente. No se identificaron relaciones
estadisticamente significativas entre el total de Interaccion Trabajo Familia y el total de Ajuste al
Teletrabajo. Sin embargo, en un analisis mas especifico de correlacién entre dimensiones, se
identificaron asociaciones estadisticamente significativas entre el Ajuste al Teletrabajo y las
dimensiones del SWING. Se discuten los hallazgos pioneros en el &rea y se recomienda ampliar
la linea de investigacién tomando en cuenta los beneficios y afectaciones a la salud de los
teletrabajadores, asi como recomendaciones para tener una Interaccion positiva Trabajo Familia
al momento de hacer Teletrabajo.

Palabras clave: Ajuste al Teletrabajo, Interaccion Trabajo Familia, Analisis Factorial
Exploratorio, Escala.



Abstract

Due to the current context of constant change and the confinement derived from the
COVID 19 pandemic, teleworking is a viable strategy for organizations to face this context by
integrating aspects of the new ways of working. Therefore, the objective of this research was to
establish the relationship between Adjustment to Telecommuting and Work-Family Interaction, as
well as the development of a Scale that would measure Adjustment to Telecommuting. A sample
of 151 participants was used. The instruments applied were: Work-Family Interaction
Questionnaire (SWING) made up of 4 dimensions and 22 items and the Telework Adjustment
Scale initially made up of 6 dimensions and 54 items, which after the Exploratory Factor Analysis
was made up of 18 items distributed in 3 dimensions, with Omega values of 0.93 and 0.94
respectively. No statistical relationships were identified between total Work-Family Interaction and
Adjustment to Telework. However, in a more specific analysis of correlation between dimensions,
statistically significant associations were identified between Adjustment to Telework and the
SWING dimensions. The pioneering findings in the area are discussed and it is recommended to
expand the line of research taking into account the benefits and effects on the health of
teleworkers, as well as recommendations to have a positive Work-Family Interaction when doing
Telework.

Keywords: Adjustment to Telework, Work-Family Interaction, Exploratory Factor
Analysis.



Introduccioén

Durante las semanas de confinamiento a causa de la pandemia por COVID 19, el
Teletrabajo se convirtié en la mejor oportunidad para hacer compatible la proteccion frente a tal
situacion y el mantenimiento de las actividades productivas. Para algunas personas con
experiencia previa, Gnicamente se traté de una amplitud con la que utilizaban esta modalidad,
pero para otras fue tener una primera experiencia en este ambito (Peir6 y Soler, 2020). De
acuerdo con lo anterior, Padilla (1997) indica que el Teletrabajo es una estrategia funcional de
una organizacion, basada en trabajar cuando se quiera y en cualquier parte, haciendo por tanto

los recursos humanos mas flexibles.

Se denomina como teletrabajador a aquella persona que no esta laborando toda su
jornada completa en su oficina o centro de trabajo, sino que se mantiene conectado mediante
alguna Tecnologia de la Informacién y Comunicacién (TIC). Algo que suele pasar en la
modalidad de teletrabajo es que las jornadas de trabajo oficiales se lleguen a extender,

producto de la flexibilidad que representa esta modalidad (Cifre,2008).

Como ya se menciond, uno de los elementos principales del Teletrabajo es el uso de las
TIC’s, para realizar sus actividades laborales o bien para mantenerse en contacto con los

supervisores y compafieros de trabajo (Attaran et al., 2019).

Por otro lado, el hecho de laborar bajo esta modalidad de Teletrabajo también conlleva
la existencia de diferentes factores de Riesgo Psicosocial. Para ahondar mas en este tema
cabe identificar la importancia de tres conceptos que en ocasiones se utilizan de forma
indistinta. Moreno (2011), ofrece una diferenciacién importante: factores psicosociales, factores

psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales laborales.

e Factores Psicosociales: representan el conjunto de las percepciones y experiencias del
trabajador y abarca muchos aspectos. Pueden tener repercusiones tanto negativas

como positivas. Son descriptivos, aluden a la estructura organizacional, a las



condiciones psicosociales del trabajo como pueden ser la cultura corporativa, el clima
laboral, el estilo de liderazgo o el disefio del puesto de trabajo. Es decir, factores que
como tales pueden ser positivos 0 negativos.

e [Factores Psicosociales de Riesgo: son predictivos, se refieren a las condiciones
organizacionales que tienen una probabilidad de tener efectos lesivos sobre la salud de
los trabajadores, en decir, son factores con probabilidad de afectar negativamente la
salud y el bienestar del trabajador. Actian como factores desencadenantes de la
tension y el estrés laboral.

e Riesgos Psicosociales Laborales: se trata de una serie de situaciones de gran peso en
la vida laboral que pueden afectar gravemente a la salud de los trabajadores, algunos
ejemplos pueden ser: violencia, agresién en el trabajo, acoso laboral y sexual, entre

algunos otros.

De tal forma que los empleados que realizan teletrabajo tienen mayor probabilidad
de que esta modalidad se convierta en un factor psicosocial de riesgo, si se encuentran en
las siguientes condiciones: falta de la tecnologia adecuada para ejecutar su labor,
deficiencias en las habilidades para gestionar el tiempo, autonomia insuficiente para
ejecutar su trabajo, interaccion negativa en el ambito familiar y laboral, lo que pudiera traer
como consecuencia que la persona tenga una interaccion negativa entre la familia y entre el
trabajo y la familia. En este sentido, el objetivo del presente trabajo, fue identificar la
relacion existente entre el ajuste al teletrabajo y la interaccion trabajo-familia, debido a que
no existen instrumentos fiables y validos fue necesario disefiar una escala que midiera el

ajuste al teletrabajo.



Marco tedrico

El papel del psicélogo organizacional

Antes de examinar como tal el papel del psicélogo estudiando el comportamiento dentro

de las organizaciones, cabe mencionar lo que comenta Valle (1995) acerca de las tres fases

gue se han vivido en lo que a gestion de recursos humanos se refiere.

La primera fase fue en la década de 1950, en esta etapa las organizaciones requerian
de personas con capacidad de mando para llevar el control y la vigilancia de las normas de tipo
productivo, implementar acciones disciplinarias y controlar las relaciones laborales, en especial,

las sindicales. Por ello los abogados en ese tiempo tuvieron gran apogeo.

La segunda fase ocurrié en la década de 1970 con la introduccién de nuevas técnicas.
Los nuevos directores de personal recurrieron al apoyo de especialistas, tales como
administradores e ingenieros que por su formacion académica estaban preparados para llevar
a cabo la seleccidn, valoracién de puestos, elaboracion de planes de carrera y procesos de

formacion, entre otras cosas.

Por ultimo, la tercera etapa que describe Valle (1995) es la conocida como “los
generalistas”, ubicada en la década de 1990, en dénde el responsable de recursos humanos
debia tener la formacion suficiente para comprender las evoluciones econémicas, tecnologicas
y del ambiente en general, para determinar las implicaciones que tenian estos aspectos en los
empleados. Al mismo tiempo debia conocer las consecuencias internas que presentaban los

nuevos procesos de trabajo o los nuevos disefios organizativos.

El mismo autor sefiala que con el surgimiento del enfoque de competencias laborales,
las organizaciones fueron adquiriendo una tendencia a contratar psicélogos para que estos

fueran los encargados de la direccion de recursos humanos. Se consider6 que, debido a su



formacion, los psicélogos estaban capacitados para apreciar conocimientos, habilidades,
rasgos personales, estilos de trabajo, estilos de liderazgo, indicadores para la motivacion,

integracion de equipos, etc.

Por lo anterior, es preciso mencionar que el estudio del comportamiento en las
organizaciones se designé como algo que le correspondia atender a la Psicologia
Organizacional, la cual consiste en la aplicacion de los fundamentos y métodos de la Psicologia

al comportamiento de las personas en el trabajo (Pefia et al. 2006).

Asi mismo, Rodriguez et al. (2004), indican que la Psicologia de las Organizaciones es
un area de especializacion de la Psicologia, ubicada en la division 14 de la APA con el nombre
“The Society for Industrial and Organizational Psychology”, esta se diferencia de las otras areas

tanto en su vertiente investigadora como en su desempefio profesional.

De acuerdo con la evolucién de este campo y su especializacién ahora se requieren
ciertas habilidades para que el psicélogo pueda cumplir con sus funciones de forma éptima, por

lo que Aranda (2010) sefiala algunas de estas caracteristicas y conductas (Tabla 1).

Tabla 1.

Caracteristicas y conductas del Psicologo Organizacional.

Caracteristica Conductas

Diagnosticar, desarrollar e implementar
Competencias para el cambio cambios

Liderar el proceso de un cambio planeado

Diagnosticar la presién a favor del cambio

y la resistencia a él en situaciones

especificas




Buscar, adquirir, compartir y aplicar
conocimiento nuevo para encontrar de
forma constante mejoras

Conciencia Organizacional

Comprender la estructura formal
Comprender la estructura informal
Ponderar y priorizar

Comprender el climay la cultura
Comprender politicas organizacionales
Comprender los asuntos subyacentes a la
organizacion

Innovacioén

Preguntar ocasionalmente para aprender
Actualizarse en forma reactiva

Realizar esfuerzo activo por aprender
Aprender activamente e indagar con mayor
profundidad

Investigar para aprender e innovar

Usar sus propios sistemas de actualizacion
e innovacion

Involucrar a otros en el aprendizaje e
innovacion

Orientacion a resultados

Mejora el rendimiento

Fijar metas desafiantes

Hacer andlisis de costo-beneficio

Asumir riesgos empresariales calculados
Persistir en esfuerzos empresariales

Orientacion al Cliente

Hacer seguimiento

Mantener una comunicacion clara con el
cliente respecto a las expectativas mutuas
Asumir una responsabilidad personal
Ponerse completamente a disposicion del
cliente

Actuar para hacer mejor las cosas

Pensamiento Estratégico

Comprender las metas y estrategias
organizativas

Vincular acciones actuales con objetivos
de la Organizacion

Planificar acciones orientadas al futuro
Comprender el impacto externo en la
estrategia interna y establece estrategias
con perspectivas a largo plazo




Asi mismo, Santillan (2010) menciona las caracteristicas y conductas del Psicélogo

Organizacional (Tabla 2).

Tabla 2.

Caracteristicas y conductas del psicologo organizacional.

Caracteristica Conductas

Exponer aspectos positivos

Asertividad Escuchar al otro y lo comprende
Comunica por escrito con concisién y
claridad

Generar ideas (tiene vision)

Liderazgo “Escuchar” y considerar lo que el grupo al
gue se dirige expresa
Tener la capacidad para influir en otros y
para tomar decisiones dificiles
Manifestar Inteligencia emocional
Establecer metas y objetivos

Realizar comparaciones, identificando

Pensamiento Analitico secuencias temporales y relaciones
causales entre los componentes
Realizar analisis extremadamente

complejos, organizados, secuenciados,
analizando sistemas interdependientes de
alta complejidad

Evaluar y analizar informacién

Toma de decisiones Identificar las limitaciones
Definir la prioridad para la solucion del
problema
Definir los criterios para decidir la mejor
opcién

Ponderar los criterios

Desarrollar diferentes opciones de solucion
del problema

Reunir informacion necesaria

Evaluar todas las opciones posibles




Estas caracteristicas con sus respectivos comportamientos permiten al psicélogo hacer
frente al contexto en el que se desarrollan las organizaciones, pues como lo indica Peird
(1994), la mayor parte de los problemas no suelen presentar una solucion técnica
estandarizada, sino que requieren una intervencion profesional, basada en la capacidad del
experto, a partir de su formacién como profesional (investigador/interventor) para apreciar y
diagnosticar adecuadamente el problema, para obtener la informacién relevante acerca del
mismo, para desarrollar e implementar un plan de accion, utilizando cuando convenga técnicas
disponibles o desarrollando las necesarias) y para evaluar a lo largo del proceso los
progresivos resultados que se van obteniendo y su eficacia, asi como los efectos colaterales

gue se puedan producir.

Lo que significa que el psicdlogo organizacional tiene un puesto estratégico, ademas
gue de acuerdo a su expertis seran los resultados que obtengan, es decir si se cumplen los
objetivos. Sin embargo, las organizaciones suelen situarlo Unicamente en las areas de
reclutamiento y seleccion de personal o en el area de capacitacion, desaprovechando la
formacion profesional y el potencial del psicologo que le permitiria integrarse a otros campos

distintos por las caracteristicas que posee.

Al trabajar en una organizacion, el psicélogo puede aplicar lo relacionado al
conocimiento que posee sobre la conducta humana en conjunto con los conocimientos que
tiene sobre estadistica y metodologia. Por lo tanto, un psicélogo organizacional con los
conocimientos ya sefialados sera capaz de presentar pruebas fehacientes de su trabajo, para
asi ser un agente activo y estratégico, reconocido por resultados. Por lo que se hace necesario
gue sea un Psicélogo Organizacional con las competencias y conocimientos pertinentes quien
apoye en la toma de decisiones tales como las referidas a la implementacion del Teletrabajo o
politicas que fomenten una cultura y clima organizacional que apoye una Interaccion Positiva

entre el Trabajo y la Familia.



10

En conclusion, las competencias con las que cuenta el psicélogo le permitiran hacer
frente al contexto de cambio, para asi cumplir con las metas organizacionales y cuidar la salud
del trabajador. Especificamente hablando tendra la competencia de disminuir los factores de
riesgo psicosociales para que el trabajador pueda equilibrar el trabajo con el resto de sus
contextos. Lo cual siempre beneficiard a las organizaciones y les ayudara a cumplir las normas

de salud laboral, por ejemplo, la NOM-035.

Interaccion Trabajo-Familia
Los cambios econdmicos y sociales de los ultimos afios han generado nuevas
estructuras organizacionales y familiares que afectan a los trabajadores. Aparecen asi nuevos

riesgos psicosociales, como el conflicto entre la vida laboral y familiar (Sanz, 2011).

Los factores psicosociales se definen como aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion,
el contenido del trabajo, la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestar o la salud (fisica, psicoldgica o social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo.

Los factores psicosociales pueden ser positivos 0 negativos.

Los positivos, facilitan el trabajo, el desarrollo de competencias personales, e influyen
en los niveles de satisfaccion y rendimiento. Sin embargo, son negativos cuando tales
condiciones no son adecuadas y provocan estrés, violencia, acoso psicologico o desgaste
profesional conocido como sindrome de Burnout o el conflicto trabajo-familia (Moreno y Baez,

2010).

El origen del campo de investigacion del conflicto trabajo-familia se ha ubicado a finales

de los afios 70 con el trabajo de Pleck, en el que se reconoce que el trabajo y la familia se
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influyen reciprocamente a partir de las ideas, emociones y actitudes surgidas en cada uno de

estos dominios (Sanz, 2011).

A su vez, Alvarez y Gomez (2011), indican que los cambios econémicos, sociales,
politicos y tecnolégicos han creado una nueva relacion entre el trabajo y las personas, esto
porgue se sobrepasa el limite de la division sexual del trabajo, lo que origina una nueva
relaciéon entre el trabajo y la familia, generandose una multiplicidad de roles que pueden
potenciar o limitar el desempefio profesional y personal debido a que las personas asumen una

doble responsabilidad en el hogar y en el trabajo.

Por su parte Moreno y Baez (2010), indican que durante los Ultimos afios se ha
prestado interés especial al tema de la conciliacién entre la vida laboral y familiar, debido a las
consecuencias negativas a las que puede conducir la falta de integracion entre estos dos
ambitos. En congruencia con esto, Betanzos y Paz-Rodriguez (2012) sostienen que la dltima
década ha sido en la que se pone mas atencidn y se quiere describir el conflicto existente en
esas dos esferas de la vida de las personas, el interés especial se ha iniciado en identificar si
es el trabajo lo que dificulta las responsabilidades familiares o viceversa; este interés se debe a

gue han sido reconocidas como fuentes de conflicto y estrés.

El estudio de las relaciones entre el trabajo y la familia se ha centrado especialmente en
la incompatibilidad entre estos dos ambitos, debido a esto se le ha conocido en mayor parte
como “conflicto trabajo-familia”, sin embargo, son distintos los términos que se han utilizado

para referirse a este campo de estudio entre ellos estan los siguientes:

e Conflicto trabajo-familia: forma de conflicto de rol, en el que las presiones que resultan
del trabajo y las presiones familiares son mutuamente incompatibles en algin aspecto
(Greenhaus & Beutell, 1985).

e Enriquecimiento trabajo-familia: grado en el que las experiencias vividas en un rol

contribuyen a mejorar la calidad de vida en otros roles (Greenhaus & Powel, 2006).
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Equilibrio trabajo-familia: medida en la que una persona esta igualmente comprometida
y satisfecha con su funcion laboral y su rol familiar. Este equilibrio consta de tres
componentes: a) Equilibrio en el tiempo, se refiere a la misma cantidad de tiempo que
se le da tanto a los roles laborales como familiares, b) Equilibrio de implicacién, dirigido
a los niveles iguales de participacion tanto en el trabajo como en los roles familiares c)
Equilibrio de satisfaccion, referente a niveles iguales de satisfaccion tanto en el trabajo,
como en los roles familiares (Greenhaus Collins & Shaw, 2003).

Facilitacién trabajo-familia: el logro de expectativas que son negociadas y compartidas
entre un individuo y sus comparieros de rol, tanto en el trabajo como en la familia
(Grzywacz & Marks, 2000).

Sin embargo, el centrarse solo en las conexiones negativas o positivas entre el trabajo y

la familia, deja de lado la bidireccionalidad de la interaccion entre estos dos ambitos en los que

se desenvuelven y desarrollan las personas. Por lo que es importante examinar las posibles

influencias tanto positivas, como negativas del trabajo a la familia y de la familia al trabajo. Por

lo tanto, se considera importante estudiar este campo desde una perspectiva de la interaccion

entre estos dos dominios, dando lugar a la siguiente definicion:

Interaccién trabajo-familia: proceso en el que el comportamiento de un trabajador en un
dominio (por ejemplo, en la casa) es influido por determinadas ideas y situaciones
(positivas o0 negativas) que se han construido y vivido en el otro dominio (por ejemplo,
en el trabajo) (Geurts et al., 2005). Ahora bien, en décadas pasadas, la prevencion de
riesgos laborales se centraba en intervenir en los riesgos fisicos del lugar de trabajo,

pero actualmente el foco se ha puesto también en los llamados factores psicosociales.

Por tanto, la aparicion del conflicto trabajo-familia como un nuevo riesgo psicosocial es

el resultado de una serie de cambios a nivel econdmico y social. Los largos horarios de trabajo

en respuesta a la competitividad empresarial, o a la incorporacion de la mujer al mercado

laboral, generan nuevas estructuras organizacionales y familiares que afectan a la salud
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individual, fisica y psicoldgica, asi como al rendimiento y comportamiento de los trabajadores

dentro de las organizaciones (Lopez, 2020).

El conflicto entre el trabajo y la familia no solo causa problemas a las personas, sino que
también es perjudicial para las organizaciones. Se ha asociado con mayor rotacién de personal
y ausentismo; menor rendimiento y mayor nivel de estrés laboral; intencién de abandonar la
organizacion y; disminucién de rendimiento, productividad y compromiso laboral. Originando

Burnout o desgaste profesional y comportamiento organizacional negativo (Spector, 2005).

Por su parte, Cegarra et al. (2012) mencionan que para hacer frente a las afectaciones a
la empresa originadas por un conflicto trabajo-familia, es necesario que las empresas tengan
programas de equilibrio entre la vida laboral y la vida personal, pero esto solo se conseguira si
en la organizacion permea una cultura de conciliacién, para esto es necesario que los mandos
superiores e intermedios estén comprometidos con este tipo de cultura y colaboren en su
implementacién, por lo que es recomendable la formacion en conciliacién y corresponsabilidad

para los niveles directivos.

Ademas, Cegarra et al. (2012) explican que una cultura organizacional de conciliacion

deberia abordar acciones como las siguientes:

e Incluir el problema del conflicto trabajo-familia en los programas de formacién.

e Realizar encuestas para identificar las necesidades de los colaboradores.

e Difusion de las medidas de conciliacion.

e Aceptacion del equilibrio trabajo-familia entre empleados.

e Disponibilidad de opciones de equilibrio trabajo-familia para empleados con y sin hijos.

e Limites de tiempo para la programacion y el anuncio de reuniones importantes y horas
extras.

e Formacion sobre el proceso de estrés y medidas de afrontamiento.
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Lépez (2020), hace énfasis en que las medidas de intervencion deben adaptarse en
cada organizacion segun su cultura, demografia y las necesidades de cada lugar de trabajo y
sus empleados. Por lo que menciona tres tipos de buenas practicas: politicas, como puede ser
la implementacion del teletrabajo, servicios, por ejemplo, de guarderia en los centros de trabajo
y por ultimo beneficios, como puede ser ayuda econémica por menores y personas mayores a

cargo.

Siguiendo con esta linea sobre las maneras en las que las organizaciones pueden
enfrentar esta situacion, Chinchilla (2008) comenta que las politicas de buenas practicas
deberian ser conseguir que una empresa sea “familiarmente responsable”, pero esto es
complejo debido a los costos organizacionales que esto implica. Sin embargo, es una inversion
gue puede tener beneficios a nivel organizacional como pueden ser el incremento del

compromiso con la empresa y el aumento de la satisfaccion laboral.

Por otro lado, el interés creciente por analizar la conciliacién o interaccién entre la vida
laboral y familiar ha llevado a los investigadores (Netemeyer et al.,1996; Carlson et al., 2000,
2006; Moreno et al., 2009) a elaborar diferentes instrumentos. Sin embargo, la comparacion
entre escalas diferentes resulta complicada pues la mayoria de los instrumentos se han
elaborado a partir de muestras estadounidenses, resultando conveniente que estas medidas
estuvieran adaptadas a la poblacion con la que se va a trabajar. Debido a que una adaptacion
de un instrumento de medicion permite tener mediciones validas y confiables en cada una de
las culturas donde se aplican (Pilatti et al., 2012). Algunos de los instrumentos que se han

utilizado para el estudio de este campo son:

e Cuestionario de Conflicto Trabajo-Familia CTF (Carlson et al., 2000), compuesto por 18
items, mide la direccion del conflicto (el trabajo interfiriendo en la familia y la familia
interfiriendo en el trabajo) y reporta el tipo de conflicto en tres dimensiones: conflicto

basado en el estrés, conflicto basado en el comportamiento y conflicto basado en el
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tiempo. Presenta cinco opciones de respuesta que van de uno (nunca) a cinco
(siempre) e incluye items como “Mi trabajo me aparta de mis actividades familiares mas
de lo que desearia” y “A menudo estoy tan emocionalmente agotado cuando llego del
trabajo que me impide contribuir con mi familia”.

e Conflicto Interrol, escala elaborada segun indicaciones de Netemeyer et al. (1996), la
cual consta de seis items, cada uno de los cuéles pretende analizar la percepcion del
origen del conflicto, tres de ellos indican que el origen del conflicto se sitia en el @&mbito
familiar y los otros tres en el laboral.

e La Escala de Enriquecimiento Trabajo-Familia (EETF), elaborada por Carlson et al.
(2006), esta escala explora las dos direcciones del enriquecimiento (desde el trabajo a
la familia y desde la familia al trabajo), a través de 18 items, con formato Likert de 5
puntos (1= nuncay 5 = siempre).

e Cuestionario de Interaccién Trabajo-Familia (SWING) en la adaptacién espafiola
realizada por Moreno et al. (2009), consta de 22 items con formato de respuesta tipo
Likert, en el que la persona sefiala la frecuencia con la que experimenta cada una de las
situaciones propuestas y se tiene una opcién de respuesta de cuatro grados (de 0 a 3).
El model6 tedrico de esta escala propone la existencia de cuatro subescalas segun la
direccién de la interaccion (trabajo-familia o familia-trabajo) y segun el tipo de relacion

existente entre ambos dominios (positiva 0 negativa).

Este Ultimo instrumento segun Lourel et al. (2005) ha sido validado en diferentes paises
europeos, uno de estos es Francia. En lo que respecta a México fue utilizado por Ordaz (2018)
en un estudio de tipo correlacional, con el objetivo de identificar las relaciones entre la
interaccion trabajo-familia y engagement. También en este pais, Betanzos y Paz-Rodriguez
(2012) hicieron el analisis de las propiedades psicométricas en empleados de Cuernavaca
Morelos, mediante el analisis factorial con el método de estimacién de minimos cuadrados no
ponderados se obtuvieron como resultados el total de cuatro factores: interaccién negativa
trabajo-familia, interaccion positiva trabajo-familia, interaccion negativa familia trabajo e
interaccion positiva familia-trabajo. En conjunto estos cuatro factores explican el 51.07% de la

varianza. Los autores mencionan que la escala mostré una adecuada confiabilidad de 0.761.
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A su vez, la subescala interaccion positiva-familia trabajo tuvo una confiabilidad de
0.815, la subescala interaccién positiva familia-trabajo obtuvo 0.821, mientras que la interaccion
negativa familia-trabajo tuvo 0.815 y la concerniente a trabajo-familia obtuvo 0.823. Por otra
parte, la validez convergente mostré relaciones altas entre la escala SWING vy la escala de
relacion trabajo-familia, mientras que, en la discriminante, se encontraron relaciones bajas y

significativas entre la escala SWING con compromiso organizacional y reactividad emocional.

Por lo anterior, Betanzos y Paz-Rodriguez (2012) concluyen que la escala SWING
muestra propiedades psicométricas adecuadas y enfatizan que este cuestionario serd valido en
la medida en que sirva para confirmar en futuras investigaciones las relaciones hipotetizadas

en la teoria.

Recientemente en 2020, Andrade utilizé la escala SWING para realizar un estudio
correlacional entre la Interaccion Trabajo-Familia y su asociacion con factores
sociodemograficos y laborales en médicos familiares y médicos generales. Andrade (2020),
examing la validez aparente mediante dos grupos focales, con el objetivo de identificar palabras
gue no fuesen claras o estructura de redaccion, reportando no tener inconvenientes con la

redaccion presentada en los items.

Por lo tanto, es imperativo que las organizaciones implementen estrategias para
equilibrar la interaccion trabajo-familia, asi como medidas para prevenirla como un factor de
riesgo. Sumado a esto, se debe considerar la variedad de modalidades de trabajo, pues en los
tiempos actuales sobre todo las consecuencias derivadas de la pandemia por COVID 19, han
generado la necesidad de implementarlas, lo que representa otro reto para los psicélogos

organizacionales.
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Teletrabajo

En la actualidad las empresas enfrentan una competencia considerable acompafada de
una presion del mercado, dirigiéndose hacia la descentralizacién y a una mayor flexibilidad, por
lo que requieren de estrategias que les permitan a sus directivos y colaboradores, laborar y
operar, no sélo dentro, sino fuera de los espacios intraorganizacionales. Por lo anterior, Gil y
Bolio (2008) mencionan que en la busqueda de lograr soluciones acordes a sus necesidades
(flexibilizacion de la organizacién y de la fuerza de trabajo), las empresas han incorporado en

sus estructuras el teletrabajo.

Por su parte, algunas investigaciones (Alvarez, 2004; Burch, 1992; Molina, 1995; Nilles,
1996) coinciden en que el teletrabajo, es una estrategia para que las organizaciones integren
aspectos de las nuevas formas de trabajo, como, por ejemplo, la flexibilidad y la capacidad de

estimular la participacion de sus integrantes.

El teletrabajo puede analizarse desde muy diversos ambitos: tecnoldgico, social,
psicolégico, econdmico y otros; sin embargo, el estudio de esta variable adquiere mayor
pertinencia desde la perspectiva organizacional, ya que es en este espacio dénde pueden
estudiarse realmente las interrelaciones de factores organizacionales y sociales involucrados

en el trabajo a distancia (Gil & Bolio, 2008).

La investigacion sobre el teletrabajo se esta desarrollando principalmente en Europa y
Estados Unidos, lo que ha aportado en la conceptualizacion de este tema. Sin embargo, se
esta abordando desde una perspectiva técnica, funcionalista y econémica, por lo que es
importante analizar las posibles repercusiones de esta modalidad de trabajo en el ambito
psicoldgico y social, entre los integrantes de la organizacion y su entorno, deseando que estos
resultados favorezcan su comprension y analisis y que se contribuya en la formacion de

estrategias para la adopcion del teletrabajo (Gil & Bolio, 2008).
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En México, el teletrabajo ha sido lentamente incorporado en las diversas
organizaciones, ya que una limitante principal de la administracion en este pais es el marcado
conservadurismo de sus estructuras, lo cual se refleja en una practica de administracion

tradicional y una resistencia natural al cambio (Barba, 2002).

Ahora bien, la incorporacion del teletrabajo, habia sido lenta y pausada en México, sin
embargo, ante la pandemia de COVID-19, organizaciones de todo tipo tuvieron que recurrir a
esta modalidad de forma emergente e improvisada, con el objetivo de evitar frenar el ritmo de
su trabajo. Respecto a esto, Peiré y Soler (2020), argumentan, que probablemente los nuevos
teletrabajadores (trabajadores que se insertaron en el teletrabajo a causa de la pandemia
habran experimentado la penuria de realizar cambios cotidianos en la forma de llevar a cabo
sus actividades del trabajo y en la adecuacién de sus recursos para poder laborar, que

probablemente se habran visto reducidos o limitados.

México es una de las economias latinoamericanas mas afectadas por la crisis
economica derivada del COVID-19. Ello se debe a su enfoque puesto en el turismo y las
manufacturas, a su dependencia del exterior y a las particularidades de sus mercados laborales
(Hualde, 2020). Por lo que el teletrabajo fue la forma mas utilizada por las distintas
organizaciones, para tratar de hacer frente a la situacion. El afio 2020 fue la fecha en dénde
trabajadores de todo tipo, incursionaron en el teletrabajo, docentes, administradores,
contadores, consultores, psicologos, abogados, etc. Si bien, esta modalidad se implemento por
ser la Unica forma que las organizaciones encontraron para dar continuidad a la produccion,
quiza haya sido también la oportunidad idénea, para analizar la posibilidad de establecerla de
forma fija en la gran mayoria de estas, aun cuando las condiciones sanitarias permitieran volver

de forma fisica al trabajo.
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Es necesario sefialar que el origen del teletrabajo se localiza en Estados Unidos, en los
afos 70, cuando Jac Nilles propuso esta modalidad para intentar evitar el desabastecimiento
de petrdleo, en una época marcada por la crisis. Asi surge el argumento de que “el trabajo va
hacia el trabajador” y no a la inversa. En los afos subsecuentes a este acontecimiento se utilizé
el termino telecommuting, término en inglés que significa tele-desplazamiento y se refiere a
sustituir el desplazamiento cotidiano y diario al trabajo por las telecomunicaciones (Instituto
Nacional de Propiedad Industrial, 2018). Transcurrieron un par de décadas para que el
desarrollo tecnolégico, la baja de costos informaticos, el aumento de la velocidad de las redes
de comunicacién y el uso masivo de internet, dieran las condiciones necesarias para la

implementacion del teletrabajo.

Durante los ultimos diez afios, organismos internacionales como la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), el Banco Mundial, el Fondo Monetario
Internacional (FMI) y la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) han utilizado el teletrabajo
para sus colaboradores, promoviendo el uso de esta modalidad para el sector publico y privado

(OIT, 1990).

Existen diferentes definiciones respecto al teletrabajo, y a su vez clasificaciones
diferentes de ser empleado. Lo anterior dificulta por una parte el consenso en relacién a los
tipos de teletrabajo y por otro lado la delimitacidn tedrica de qué es el teletrabajo (Gil & Bolio,
2008). Esto también genera que se hable del tema, considerando sus multiples beneficios, sin
mirar las posibles repercusiones laborales, psicoldgicas y sociales que su practica pudiera
implicar, lo que hace necesario un marco juridico laboral enfocado en el teletrabajo, pero
también el estudio interdisciplinario, para poder entender mas el impacto de esta variable en la

vida de las personas.
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Continuando con lo que indican Gil y Bolio (2008), se ubica que la diversidad de
definiciones de teletrabajo presentan diferencias y semejanzas, determinadas por el enfoque de
alguna de las varias modalidades del teletrabajo o por el ahorro que supone el desplazamiento.
Para describir al teletrabajo, usualmente se han usado términos como telecommuting
(teledesplazamiento), telework (trabajo a distancia), networking (trabajo en red), flexible working
(trabajo flexible); sin embargo, lo importante es entender que todas ellas comparten la
caracteristica de tener una ubicacion remota respecto de la sede de la organizaciéon y la

segunda caracteristica es la necesidad de utilizar TIC's.

Entre las definiciones que se han aportado para referirse al teletrabajo, estan las

siguientes:

e Gordon (1998): considera al telecommuting como el trabajo rutinario que se realiza lejos
de la oficina en un lapso de dos a cuatro dias a la semana donde el trabajador
pertenece a una organizacién y no es un autoempleado.

e Olson (1988): denomina teletrabajo (telework) para referirse al trabajo de una
organizacion realizado fuera de los limites organizacionales (normas, espacio y tiempo).

e OIT (1990) considera que el teletrabajo es una forma de trabajo en la cual:

1. Eltrabajador desarrolla su labor en una ubicacion alejada de la oficina central o
instalaciones de produccion, separando al trabajador del contacto personal con
colegas de trabajo que estan en la oficina.

2. La nueva tecnologia hace posible la separacion, facilitando la comunicacion.

e Elizondo (2006): el teletrabajo es una nueva forma de organizacion laboral, que le
permite a las empresas flexibilizar sus medios productivos en tres areas fundamentales:
1. Eneltiempoy el nUmero de trabajadores (flexibilidad cuantitativa).
2. En la polivalencia funcional del empleado (flexibilidad cualitativa).
3. Enlos costes globales de produccion (flexibilidad salarial).
e Gil y Bolio (2008) lo conciben como como producto de la transicién de la sociedad
industrial a la de la informacion, es trabajo a distancia que implica una ubicacion
diferente al de la empresa u organizacion, para la cual se trabaja o colabora y que

implica el uso de las TIC’s. Por ello se define como:
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1. Un modo de organizacion, en lo que se denomina desarrollo exégeno de la
organizacion.

2. Un sector de actividad, en el que la empresa se provee de equipo informético para
atender a distancia a sus clientes.

e Peird y Soler (2020): el teletrabajo consiste en la realizaciéon habitual de la actividad
laboral a distancia, en un lugar distinto al habitual en la empresa, y a veces en horario
diferente. Con frecuencia la localizacion alternativa es el propio hogar, aunque existen
otras modalidades como el trabajo en espacios de oficina que se contratan por horas
(coworking) o en espacios proporcionados por los clientes. El trabajo a distancia
requiere internet con tecnologias digitales y equipos adecuados.

Con frecuencia, el teletrabajo no involucra una ausencia total del colaborador en la sede
de la empresa, sino que combina con tiempos de presencia en la misma, para reuniones u otro

tipo de actividades. El incremento potencial de la digitalizacion ha favorecido las posibilidades

del teletrabajo (Peird y Soler, 2020).

Para este estudio se consideraron las definiciones anteriores, retomando algunos
puntos importantes y considerando al teletrabajo como una modalidad de trabajo cuyas
actividades laborales son desempefiadas dentro del domicilio considerado por la persona como

su casa, la cual se caracteriza por el uso de las TIC's.

Escala de Ajuste al Teletrabajo

Como se ha sefialado a lo largo de estos apartados el ajuste al teletrabajo y la
interaccion trabajo-familia adquieren relevancia en el contexto actual, sumado a la falta de
instrumentos adaptados en México, es importante la operacionalizacion y validacion para la
obtencion de medidas fiables. Por lo que, el objetivo de este estudio fue identificar si existe una
relacion entre el Ajuste al Teletrabajo y la Interaccién Trabajo-Familia, por lo que al no contar
con una herramienta que evaluara dicho ajuste, se procedi6 a disefiar una escala que

cumpliera con tal cometido.
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A continuacion, se presentan las definiciones desarrolladas para la elaboracion de la

presente escala:

Teletrabajo en casa: modalidad de trabajo cuyas actividades laborales son

desempefiadas dentro del domicilio considerado por la persona como su casa. Dicha

modalidad se caracteriza por el uso de las TIC's.

Ajuste al Teletrabajo en casa: grado en que la persona se adapta al desempeniar sus

actividades laborales bajo la modalidad de Teletrabajo en casa.

En la tabla 3, se presentan las definiciones basadas en la literatura revisada y las

elaboradas, sobre cada una de las dimensiones que integran la escala. Dichas dimensiones

fueron integradas por considerar que son los &mbitos sobre los cuales se tiene un efecto

directo al estar haciendo Teletrabajo en casa.

Tabla 3.

Definiciones consideradas para el disefio de la Escala de Ajuste al Teletrabajo.

No. Definicion basada en la Definicion desarrollada para la

Dimension literatura realizacion de la Escala

1 Autonomia laboral: Control que Autonomia laboral durante el
tienen los individuos para decidir Teletrabajo en casa: control que
gué tareas deben realizarse o qué tienen las personas al hacer
métodos deben utilizarse al Teletrabajo en casa, para decidir
realizar sus trabajos (Langfred, que tareas o métodos usaran para
2000). desempefiar sus actividades

laborales.

2 Interaccién Trabajo-Familia: Interaccién Trabajo-Familia durante
Comportamiento de un trabajador el Teletrabajo en casa: Influencia
en un dominio, (por ejemplo, en favorable o desfavorable que tiene el
casa) que se ve influido por ambito familiar en el laboral o a la
determinadas ideas y situaciones inversa en los comportamientos de
(positivas 0 negativas) que se han las personas al trabajar bajo la
construido y vivido en el otro modalidad de Teletrabajo.
dominio (por ejemplo, en el
trabajo) (Geurts et al, 2005).

3 Condiciones de trabajo: conjunto Condiciones de trabajo durante el

de las circunstancias y
caracteristicas ecolégicas,

Teletrabajo en casa: conjunto de
circunstancias y caracteristicas del




materiales, técnicas, econémicas,
sociales, politicas, juridicas y
organizacionales en el marco de
las cuales se desarrollan las
actividades y las relaciones
laborales (Blanch et al., 2010).

domicilio donde las personas
desempefian sus actividades
laborales que influyen en el
desemperio eficaz de estas.

Satisfaccion laboral: actitud o
conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia
su situacion de trabajo. Estas
actitudes pueden ir referidas hacia
el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo. La
satisfaccion laboral es un concepto
multidimensional que hace
referencia a las actitudes de las
personas hacia diversos aspectos
de su trabajo. Por consiguiente,
hablar de satisfaccion laboral
implica hablar de actitudes. (Bravo
et al. 1996).

Satisfaccion con el Teletrabajo en
casa: actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona al estar
desempefiando sus actividades
laborales bajo la modalidad de
Teletrabajo en casa.

Administracion del tiempo: utilizar
el tiempo como un recurso que se
posee, de tal modo que se puedan
alcanzar con eficacia las metas
importantes (Ferner, 1988).

Administracion del tiempo durante el
Teletrabajo en casa: gestion del
tiempo que le permite a la persona
organizarse de tal manera que
pueda cumplir con sus actividades
laborales eficazmente al estar bajo
la modalidad de Teletrabajo en casa.

Uso de TIC’s: caracteristica del
teletrabajo que representa el
medio indispensable para su
ejecucion (Gareca et al. 2007).

Dominio de TIC's durante el
Teletrabajo en casa: grado en que
las personas manejan las TIC's para
desempenar eficazmente sus
actividades laborales al estar bajo la
modalidad de Teletrabajo en casa.
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Con esta escala se pretende obtener el grado total de ajuste al Teletrabajo, la cual se
constituye de seis dimensiones, cada una de ellas hace referencia a los @mbitos sobre los
cudles se tiene un efecto directo al estar haciendo Teletrabajo en casa. Por lo que permitiria

identificar en qué ambito tiene un mayor o menor grado de ajuste al Teletrabajo.
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Planteamiento del problema
Aunque algunos de los empleados que ahora laboran bajo la modalidad de Teletrabajo
volveran a la modalidad presencial cuando empresas y gobiernos tomen la decisién de
reanudar actividades y se levanten por completo las medidas de confinamiento, es probable
gue un porcentaje importante de trabajadores deba adoptar el Teletrabajo de manera definitiva

(Sanchez-Toledo, 2021).

En el 2019 la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, calculé que, en México, a
nivel nacional, el porcentaje del empleo susceptible a desarrollarse bajo la modalidad de
Teletrabajo era del 10.6 %. Porcentaje que cambié en el 2020, pues el INEGI llevé a cabo entre
abril y julio una encuesta telefénica que reveld que el 15.3 % de la poblacion estaba laborando

bajo dicha modalidad.

Por su parte el Observatorio de Competitividad y Nuevas Formas de Trabajo de la
UPAEP desarroll6 en el 2021, un estudio para conocer las condiciones y los efectos del
Teletrabajo durante la pandemia. Dicho estudio, fue realizado seis meses después de
declarada la emergencia sanitaria en México. La muestra estuvo integrada por 1706
cuestionarios, el instrumento utilizado fue la Escala para Medir los Efectos del Trabajo Remoto,
este se envid de forma digital a través de camaras y asociaciones empresariales, gobiernos e
instituciones educativas. El instrumento estuvo integrado por 102 variables que incluyen los

datos sociodemogréficos.

El andlisis del mencionado estudio se llevd a cabo considerando empleados en
modalidad Teletrabajo en las cinco regiones que constituyen la Republica Mexicana: Zona

Noroeste, Zona Noreste, Zona Occidente, Zona Centro y Zona Sureste.

Los hallazgos del estudio sugirieron que los empleados con un perfil socioeconémico

medio mostraron una elevada adaptacion a esta modalidad de empleo, asi como tener las



condiciones necesarias para llevar a cabo sus funciones. Entre los resultados también se
determind que las habilidades tecnoldgicas previas tuvieron un impacto significativo en el
adecuado desemperfio de los Teletrabajadores, especialmente en términos de la gestién del
tiempo y las tareas, lo cual explica que los colaboradores hayan podido trabajar de manera
continua durante mas de un afio, sin verse afectado su desempefio laboral, aunque

aparentemente han trabajado méas de lo que lo hacian antes.

Por su parte, Sanchez-Toledo (2021) llevé a cabo una revision sisteméatica de tipo
cualitativa seleccionando estudios que hablaban sobre los beneficios e inconvenientes del
Teletrabajo. Los resultados permitieron observar que no hay consenso si los efectos de esa

modalidad de trabajo son positivos 0 negativos.

Entre los efectos positivos identificados con mayor frecuencia fueron: mayor
productividad ante la ausencia de interrupciones, aumento de la satisfaccion laboral del
trabajador, reduccion de estrés, mayor flexibilidad en los horarios, que deriva en una mayor
cantidad de tiempo para dedicar a actividades de la vida personal y un aumento de la
percepcion de un mayor control sobre la gestion del tiempo y las actividades laborales

cotidianas.
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Respecto a los efectos negativos mas frecuentes identificaron los siguientes: problemas

asociados a la falta de infraestructura tecnologica adecuada para realizar las labores

cotidianas,, extension de la jornada laboral y empalme de las labores de la casa con las

actividades del trabajo, sensacion de una falta de apoyo por parte de la organizacién a la hora

de realizar tareas nuevas o complejas y por ultimo una retroalimentacion irregular por parte de

los supervisores, factores asociados a una insatisfaccion laboral al estar teletrabajando.

Por lo anterior, es importante tener en cuenta que, para la implementacion del

Teletrabajo, los colaboradores requieren de disciplina, organizacién, conviccién, capacidad de
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adaptacion al cambio, esto Ultimo también es requerido para las organizaciones. Entre los
efectos que se generarian al implementar de forma definitiva el Teletrabajo, Buitrago (2020)

menciona los siguientes:

e Efectos econdmicos y laborales: disminucion de costos, mayor productividad, flexibilidad
laboral, reduccién del estrés y acceso a personas en condiciéon de discapacidad.
e Efectos juridicos contractuales: flexibilidad de horarios, disminucion de ausentismo, baja
rotacion de personal, mayor satisfaccion y compromiso laboral.
e FEfectos sociales y familiares: mejoramiento de la calidad de vida, mayor posibilidad de
padres y madres de cabeza para el acompafiamiento de sus hijos.
e Efectos tecnoldgicos: reduccion de la contaminacion, reduccion del trafico vehicular e
inmediatez de la informacién.
Hasta el momento el Teletrabajo se ha implementado mayoritariamente de forma
defensiva e improvisada ante la situacion de pandemia por COVID-19, sin embargo, se estima
gue el Teletrabajo se convierta en una opcién cada vez mas recurrente para las empresas en

un futuro no muy lejano, esto porque la experiencia de la pandemia ha demostrado como

muchas labores pueden ser llevadas sin mayor problema a casa, (Sanchez-Toledo, 2021).

Asi mismo, el estudio del Teletrabajo se ha abordado con la utilizacion de varios
cuestionarios que abordan diferentes elementos, por ejemplo: Garcia y Sanchez (2020) tienen
un cuestionario que evalla los aspectos y riesgos ergonémicos del puesto de trabajo, el
cuestionario de Tapasco y Giraldo (2020) mide la gestién de los teletrabajadores y la
disposicién de los administradores hacia el Teletrabajo y por ultimo el listado propuesto por la
Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo, identifica riesgos del Teletrabajo
asociados con display, software, organizacion del trabajo, asuntos psicosociales , cuidado de la

salud y seguridad.

Por otro lado, México tiene razones particulares para la implementacién definitiva del

Teletrabajo, como: la disminucion de los efectos de la contaminacion ambiental al reducir el
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desplazamiento de las personas a su centro de trabajo, reduccion de los tiempos de
desplazamiento, el Teletrabajo también puede propiciar que grupos de poblacién denominada
como vulnerable tengan mejores oportunidades de insercion laboral como pueden ser personas
con alguna discapacidad, mujeres embarazadas, personas de edad avanzada, mujeres jefas de
familia. Lo anterior porqué el Teletrabajo puede hacer una insercion laboral aprovechando el
talento y capacidades de personas susceptibles de sufrir discriminacién o bien que gozan de
menores oportunidades por su condicion y disponibilidad de horarios o traslados (Garcia,

2013).

Por todo lo anterior, al no identificar un instrumento que evalle el grado de adaptacion o
ajuste que las personas tienen al Teletrabajo se tiene una dificultad a nivel organizacional al no
contar con una medicién confiable de que tan beneficioso y productivo resulta que las personas
hagan Teletrabajo. Por tal motivo la elaboracion de una escala que mida el grado de Ajuste al
Teletrabajo permitira a las personas encargadas tomar decisiones respecto a la

implementacion definitiva o hibrida del Teletrabajo.



28
Objetivos

Objetivo General

Desarrollar y validar una escala de Ajuste al Teletrabajo con la finalidad de Identificar el grado

de asociacion entre esta y la Interaccién Trabajo Familia (SWING).

Objetivos especificos

e Analizar los datos sociodemograficos de la muestra.

e Analizar las propiedades psicométricas de la Escala de Ajuste al Teletrabajo mediante
un analisis factorial exploratorio y un coeficiente omega.

e Analizar las propiedades psicométricas de la Escala SWING mediante un analisis
factorial exploratorio y un coeficiente omega.

e Identificar el grado de asociacion entre la Escala SWING y la Escala de Ajuste al

Teletrabajo

Pregunta de investigaciéon

e Cudl es el grado de relacion entre la escala SWING y la Escala de Ajuste al

Teletrabajo?

Hipotesis
e No hay correlacion entre el Ajuste al Teletrabajo y la Interaccion Trabajo-Familia.

e Laescala SWING no tendra adecuadas propiedades psicométricas.

e La Escala de Ajuste al Teletrabajo no tendra adecuadas propiedades psicométricas.
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Método

Participantes

El muestreo fue no probabilistico por participacion voluntaria, el total de la muestra
estuvo conformada por 151 participantes, 34.4 % hombres y 65.6 % mujeres. Los criterios de
inclusion fueron: estar trabajando desde casa o haberlo hecho, tener compafieros de trabajo,
ser empleado/a de alguna organizacion o empresa y usar las tecnologias de la comunicacién e

informacién (TIC) para realizar o haber realizado sus actividades laborales.

Tipo y disefio de investigacion

Se realiz6 una investigacion cuantitativa instrumental de alcance correlacional, no

experimental, de corte transversal (Hernandez, et al. 2010).

Instrumentos

Con base en la revision tedrica sobre teletrabajo, se disefi6 el instrumento, para lo cual
se recuperaron de la literatura definiciones sobre las seis dimensiones que integran la escala
(autonomia laboral, interaccion trabajo-familia, condiciones de trabajo, satisfaccion laboral,
administracion del tiempo y uso de TIC’s) el instrumento inicialmente se nombré Escala de
Opinion sobre el Teletrabajo, esto en la version previa al jueceo (Apéndice A) y quedod

integrada por 45 items y 6 dimensiones:
Tabla 4.

items por dimension de la Escala de Opinion sobre el Teletrabajo.

Dimension items

Autonomia laboral 1,2,3,4,56,y7

Interaccién trabajo-familia 8,9, 10,11, 12,13,14y 15



Condiciones de trabajo

Satisfaccion laboral

Administracion del tiempo

Uso de TIC’s
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16, 17, 18, 19, 20, 21y 22

23, 24, 25, 26, 27, 28,29y 30

31, 32, 33, 34, 35, 36y 37

38, 39, 40, 41, 42, 43, 44,y 45

Los reactivos que conforman la escala contenian opciones de respuesta con valores del

0 al 4, donde 0 era nunca, 1 raramente, 2 a veces, 3 frecuentemente y 4 siempre.

Después del jueceo de las dimensiones la Escala de Opinion sobre el Teletrabajo (Tabla

4), se decidié modificarlas retomando aspectos teéricos pero especificos al teletrabajo, las

opciones de respuesta se mantuvieron en cada dimension del 0 al 4. Quedando nombrado

como Escala de Ajuste al Teletrabajo compuesto de la siguiente forma:

Tabla 5.

items por dimension de la Escala de Ajuste al Teletrabajo.

Dimensioén

ftems

Autonomia laboral durante el teletrabajo en
casa

Interaccién trabajo-familia durante el
teletrabajo en casa

Condiciones de trabajo durante el teletrabajo
en casa

Satisfaccion con el teletrabajo en casa

1,2,3,4,5,6,7,y8

9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16,17y 18

19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26 y 27

8, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38,39y
40
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Administracion del tiempo durante el
teletrabajo en casa

41, 42, 43, 44, 45, 46 y 47

Dominio de TIC’s durante el teletrabajo en
casa

48, 49, 50, 51, 52, 53y 54

Junto con la Escala de Ajuste al Teletrabajo (Apéndice B) para el analisis de correlacion
se aplicé el cuestionario de Interaccion Trabajo Familia (SWING) (Apéndice D) (Moreno, et al.
2009). Dicho cuestionario se compone de 22 items con opciones de respuesta: 0 nunca, 1 a

veces, 2 a menudo y 3 siempre. Integrado por cuatro dimensiones:
Tabla 6.

ftems por dimensién del cuestionario de Interaccion Trabajo Familia (SWING)

Dimensioén

ftems

Interaccién Negativa Trabajo-Familia

Interaccién Negativa Familia-Trabajo

Interaccién Positiva Trabajo-Familia

Interaccién Positiva Familia-Trabajo

1,2,3,4,5,6,7y8

9,10,11y12

13, 14, 15,16y 17

18,19, 20,21y 22

Procedimiento

Para determinar la validez de contenido se realiz6 el jueceo con cuatro expertos. Este
proceso permitié valorar la claridad, coherencia, relevancia y suficiencia de los items en la

escala y en las seis dimensiones propuestas.
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Posterior al jueceo se procedio a la aplicacion electrénica de ambos formularios (Escala
de Ajuste al Teletrabajo y SWING), antes de comenzar a contestar, los participantes tenian que
dar su consentimiento. Se incluyeron datos sociodemograficos como: sexo, sector al que
pertenece la organizacién donde labora, tipo de contrato, si tenia hijos o0 no, si recibia apoyo
con el cuidado de sus hijos 0 no, meses trabajando desde casa, edad, sector econémico y

puesto.

Todo con la finalidad de evaluar las propiedades psicométricas de cada escala e
identificar el grado de correlacion. Una vez obtenidos los datos se construyeron las bases y se

procedi6é con su analisis.

Analisis de los datos

Para el analisis de los datos se utiliz6 SPSS V. 25, Factor y Excel. Para determinar el
acuerdo entre jueces se tomd en cuenta el CVI propuesto por Lawshe como un promedio
simple de los items aceptables considerando el indice de Validez de Contenido (CVR)
(Tristdn,2008). Posterior a la aplicacién se hizo el analisis descriptivo de las variables
sociodemogréficas. Para realizar el Analisis Factorial Exploratorio se siguieron los siguientes

pasos:

1. Se calcul6 la media, asi como la desviacion estdndar para determinar la normalidad de
la distribucion de los datos. El criterio de decision que se consideré para la asimetria fue
que aquellos items con valores > 1 fueron eliminados (Ferrando y Anguiano,2010).

2. Se verifico que en las opciones de respuesta de cada item no hubiera ninguno con valor
de 0O frecuencia, ser asi esos items fueron eliminados.

3. Se hizo el andlisis item-total. Para este paso se utilizé el Alfa de Cronbach total de la
escala. Se eliminaron los items que correlacionaron con un valor <.20 y > .70 con el
objetivo de tener items considerablemente diferentes y abarcar la mayor cantidad de
posibles formas de evaluar el constructo (Garcia, 2021). También se eliminaron todos

aquellos items que en la columna “Alfa de Cronbach si se elimina el elemento” hubiera



10.

11.
12.
13.
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obtenido valores superiores al Alfa total. En esta etapa del proceso la eliminacion de los
items se hizo uno por uno.

Se determiné la matriz de solucién con base en la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk , los valores que se consideraron fueron: p < .05 llevé a utilizar correlaciones
policéricas (Lloret, et al. 2014).

Se realiz6 el Andlisis Factorial Exploratorio teniendo en cuenta que era un requisito para
este que los items se relacionaran lo suficiente siguiendo un modelo lineal, se realizaron
las pruebas: KMO, (>.8), determinante diferente de 0 y prueba de esfericidad de Bartlett
(<.05).

Se seleccion6 el método de extraccion, considerando el valor resultante en la prueba
Shapiro Wilk, utilizando Minimos Cuadrados No ponderados por la ausencia de
normalidad.

En cuanto a la rotacion, esta se eligio considerando la relacion entre dimensiones, por lo
gue se utilizé la Oblicua, Oblimin Directa.

Para determinar el nimero de dimensiones se consideré un andlisis paralelo (Lloret, et
al 2014).

Se volvid a correr el analisis considerando las dimensiones que salieron en el analisis
paralelo.

El criterio para la eliminacion de los items en las cargas factoriales fue valores < .40y >
.70, (Lloret, et al. 2014). Ademas, se considerd .10 como el valor para determinar que
cada item discriminaré entre una dimension y otra.

Se volvid a correr el analisis factorial exploratorio eliminando items por item.

Se saco6 el indice de omega para reportar la confiabilidad de la escala.

Finalmente se hizo un andlisis de correlacion de Spearman para identificar las
relaciones entre el total de Ajuste al Teletrabajo y el Total de interaccion Trabajo-

Familia.



Datos sociodemograficos

A partir de un analisis descriptivo de la muestra se presentan sus caracteristicas

respecto a variables sociodemograficas (Tabla 7). Se observa que principalmente la muestra

Resultados
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esta conformada por un 34.4% de hombres y 65.6% de mujeres, el 63.6% pertenece al sector

privado, mientras que el 36.4% pertenece al sector publico. En cuanto al tipo de contrato el

30.5 % lo tiene determinado y el 69.5% indeterminado.

Tabla 7.

Datos Sociodemogréficos de la muestra

Variable Frecuencia %
Sexo Hombre 52 34.4
Mujer 99 65.6
Sector al que pertenece la organizacion Privado 96 63.6
Publico 55 36.4
Horario establecido por la empresa No 50 33.1
Si 101 66.9
Vive solo/a No 50 33.1
Si 101 66.9
Tiene hijos No 131 68.2
Si 48 31.8
Cantidad de hijos 0 104 68.9
1 21 13.9
2 18 11.9
3 7 4.6
4 1 7
Apoyo con el cuidado de los hijos No 16 10.6
No aplica en mi 107 70.9
Si 28 18.5
Meses trabajando desde casa Dela? 19 12,5
De8al4 19 12.7
De 15 a 22 42 27.7
De 23 a 120 71 47.1
Edad De 20 a 28 afios 48 31.9
De 29 a35afios 61 40.3
De 36 a42 afios 24 15.8
De 43 a82afios 18 12
Sector Econdémico Administracion 3 2.1
Asociacién Civil 2 1.4




Legislativo 2 1.4
Publicidad 2 1.4
Tecnologias 21 14
Alimentos 3 2.0
Comercio 5 3.3
Construccion 2 1.3
Cultura 2 1.3
Educacion 59 39.1
Financiero 14 9.3
Manufactura 4 2.6
Comunicacién 2 1.3
Retail 5 3.3
Salud 11 7.3
Otro 14 8.7
Puesto u ocupacion Administrativo 7 4

Analista 8 5.5
Asesor 2 14
Asistente 4 2.8
Contador 4 2.8
Coordinador 11 7.7
Consultor 2 1.4
Docente 38 25.5
Especialista 4 2.8
Gerente 3 2.1
Jefe 3 2.1
Lider 4 2.8
Psico6logo 2 1.4
Subdirector 5 3.4
Supervisor 3 2.1
Reclutador 3 2.1
RH 2 1.4
Tallerista 2 1.4
Otro 41 27.3

Validez de contenido de la Escala de Ajuste al Teletrabajo

Mediante el CVI se obtuvieron los siguientes resultados: claridad CVI= 0.79,
coherencia= 0.76, relevancia= 0.76, y suficiencia = 0.45 entre los cuatro jueces. Por lo que
siguiendo las recomendaciones y atendiendo al bajo valor en suficiencia se decidié agregar
mas items a las dimensiones en donde fue sugerido por los jueces, resultando un total de 54

items.
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Andlisis Factorial Exploratorio de la Escala de Ajuste al Teletrabajo

Se calcul6 la media, asi como la desviacion estandar, para determinar la normalidad de
la distribucion de los datos. El criterio de decision que se consideré para la asimetria fue
eliminar aquellos items con valores >1 (Ferrando y Anguiano, 2010). Por lo que en este paso
fueron descartados los items: 1, 5, 13, 19, 20, 21, 23, 25, 26, 27, 39, 41, 45, 49, 50, 51, 52, 53 y

54.

Posteriormente se verificd que en las opciones de respuesta de cada item no hubiera
ninguno con valor 0 de frecuencia, por lo que en este paso fueron eliminados los items: 3, 4, 7

y 18.

Se hizo el andlisis item total, utilizando para este paso el Alfa de Cronbach total de la
escala. Considerando como criterio identificar los items que correlacionaron con un valor <.20 y
> .70, con el objetivo de tener items considerablemente diferentes y abarcar la mayor cantidad
de posibles formas de evaluar el constructo (Garcia,2021). También se identificaron todos
aquellos items que en la columna “Alfa de Cronbach si se elimina el elemento” obtuvieron

valores superiores al alfa total.

En este paso hubo cuatro rondas:

Ronda 1. El alfa total fue de .909, considerando un total de 31 items. Se identificé que el
item 11 incumplia con los dos criterios previamente mencionados (correlacion y alta total

superior a la total) por lo que se decidi6 eliminar.

Ronda 2. Una vez eliminado el item 11, el Alfa de Cronbach total fue de .908
considerando un total de 30 items. En esta ronda se identificé que el item 10 incumplia con

ambos criterios, por lo que se decidi6 eliminarlo y se volvié a correr el andlisis.
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Ronda 3. Se corri6 el analisis sin considerar el item 10 y el Alfa de Cronbach total
resulto ser de .919 con un total de 29 items. En esta ronda se identifico que el item 42

incumplia ambos criterios, por los que fue eliminado.

Ronda 4. Se corrio el andlisis sin el item 42 y el Alfa de Cronbach total result6 de .924,
sin identificar items que incumplieran con ambos criterios, por lo que al considerar segun
Cortina (1993), que el nivel de Alfa era adecuado, se decidio que esta fuera el Alfa general final

antes de correr el Analisis Factorial Exploratorio.

Los items considerados para el andlisis posterior se presentan a continuacion en la

tabla 8.
Tabla 8.

items considerados para el Andlisis Factorial Exploratorio.

items Dimension

2,6,8 Autonomia laboral durante el teletrabajo en
casa

9,12,14,15,16,y 17 Interaccién Trabajo-Familia durante el
teletrabajo en casa

22y 24 Condiciones de trabajo durante el
teletrabajo en casa

28,29,30,31,32,33,34,35,36,37,38 y 40 Satisfaccién con el teletrabajo en casa

43,44,46,y 47 Administracion del tiempo durante el
teletrabajo en casa

48 Dominio de TIC'S durante el teletrabajo en
casa

Posteriormente con la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk se obtuvieron valores p <
0.05 por lo que no se presentd normalidad y se decidié correr el Analisis Factorial Exploratorio
con una matriz de Correlaciones Policéricas, Método de Extraccion de Minimos Cuadrados No
Ponderados; ademas de utilizar Rotacion Oblicua Directa de Oblimin con cinco dimensiones,

esto por observar que a la dimensién Dominio de TIC'S durante el teletrabajo se quedo un item



y a la dimensién condiciones de trabajo le quedaron dos. Por lo tanto, el Andlisis Factorial

Exploratorio se decidié comenzar con cinco dimensiones.

Los indices de adecuacién se muestran en la tabla 9 que de acuerdo con los criterios

establecidos se observa un ajuste al modelo, dado que el determinante fue diferente de 0, la

prueba de esfericidad de Bartlet fue significativa < 0.05, en cuanto al valor de KMO fue muy

bueno de acuerdo al programa FACTOR.

Tabla 9.

Matriz de adecuacion policérica con cinco factores

Determinante de la matriz

< 0.000001

Estadistico de Bartlett

= 1629.1 (df= 325; p =0.000010)

Test Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)

= 0.90328 muy bueno

BC Bootstrap 95% intervalo de confianza de KMO

(0.854 0.855)
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En la tabla 10 se observan los estadisticos descriptivos de los items considerados para

iniciar el Andlisis Factorial Exploratorio inicial.

Tabla 10.

Estadisticos descriptivos de los items considerados para iniciar el analisis Factorial

exploratorio.

item Media DE Correlacion  Alfa si se
item-total suprime el
corregido elemento

2 2.90 .781 421 .923

6 3.03 941 .380 .923

8 2.70 .987 .266 .925

9 2.63 1.030 .326 .924

12 2.34 1.108 .533 921

14  2.98 1.055 .523 921

15 212 1.119 -.314 .933

16 255 .984 .500 .922

17 2.89 .994 .629 .920

22 1.82 1.410 A71 .923




24 2.75 1.233 .509 .922
28 291 1.162 .673 919
29 2.99 1.036 .691 919
30 2.66 1.171 .587 .920
31 2.68 1.152 .549 921
32 2.79 1.091 .547 921
33 2.74 1.169 776 917
34 2.74 1.104 .644 919
35 3.01 931 791 .918
36 3.01 1.058 737 918
37 2.97 1.023 .716 919
38 2.95 948 726 919
40 2.99 .860 .550 921
43 2.44 1.093 .570 921
44 3.01 1.068 .612 .920
46 2.47 978 480 .922
47 2.71 1.214 .746 918
48 2.66 1.248 .346 924
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El analisis paralelo arroj6 la existencia de tres factores, sin embargo, considerando que,

en los pasos anteriores, las dimensiones: condiciones de trabajo durante el teletrabajo en casa

y dominio de TIC’s durante el teletrabajo en casa, obtuvieron dos items y uno respectivamente,

se decidio volver a correr el analisis considerando cuatro dimensiones que son las que

guedaban representadas adecuadamente. Los items considerados en este paso se pueden ver

en la tabla 11.

Tabla 11.

Dimensiones e items considerados para el analisis con cuatro factores

items

Dimension

26y8

Autonomia Laboral durante el Teletrabajo
en casa

9,12,14,15,16 y 17

Interacciébn Trabajo-Familia durante el
Teletrabajo en casa

28,29,30,31,32,33,34,35,36,37,38 y 40

Satisfaccién con el Teletrabajo en casa

43,44,46 y 47

Administracion del tiempo durante el
Teletrabajo en casa
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Al correr el andlisis con los items ya mencionados, los indices de adecuacién

resultantes fueron los que se presentan en la tabla 12 en dénde se poder ver un ajuste al

modelo.

Tabla 12.

Matriz de adecuacion policérica con cuatro factores

Determinante de la matriz

0.000001

Estadistico de Bartlett

=1629.1 (df= 253; p =0.000010)

Tes Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)

= 0.78754 justo

BC Bootstrap 95% intervalo de confianza de KMO

(0.510 0.872)

El andlisis paralelo volvio a sugerir tres factores, por lo que se decidié eliminar los items:

12 y 40 por tener una discriminacién entre factores mayor a .10, asi como el item 15 por tener

una carga factorial menor a .40 (Tabla 13) y volver a correr el analisis considerando ahora los

tres factores sugeridos.

Tabla 13.

Matriz rotada de cargas con cuatro factores

F1

F2

F3

F4

0.693

0.762

0.425

0.619

0.417

0.509

0.488

-.0364

0.700

0.556

0.740

0.708

0.956

0.903

0.728

0.647

0.868

0.887




37 0.935

38 0.948

40 0.430 0.347

43 0.308 0.568
44 0.603

46 0.485 0.342

Se decidié correr el analisis nuevamente sin considerar los items previamente
eliminados y atendiendo a la recomendacion del andlisis paralelo considerando tres factores.
En esta ocasidn se eliminaron los items 8 y 16 por tener una carga factorial menor a .40. tal y

cOmo se muestra en la tabla 14.

Tabla 14.

Matriz rotada de cargas con tres factores

item F1 F2 F3

2 0.642

6 0.810

8 0.370

9 0.681

14 0.453

16 0.389 0.342

17 0.568 0.319

28 0.715
29 0.764
30 0.929
31 0.901
32 0.800
34 0.701
35 0.847

36 0.913

37 0.949

38 1.000

43 0.304 0.574

44 0.569

46 0.410

La tabla 15 muestra los indices de adecuacion resultantes del andlisis que considero

tres factores, observandose un ajuste al modelo.
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Matriz de adecuacion policérica con tres factores

Determinante de la matriz

< 0.000001

Estadistico de Bartlett

= 1640.6 (df= 190; p =0.000010)

Tes Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)

= 0.82542 bueno

BC Bootstrap 95% intervalo de confianza de KMO (0.732 0.898)

Luego de eliminar los items 8 y 16 se volvio a correr en analisis considerando

nuevamente tres factores siendo esta la ultima vez que se realiz6, ya que las cargas factoriales

de los items resultaron adecuadas y acordes a los criterios preestablecidos (Tabla 16).

Tabla 16.

Matriz rotada de cargas con tres factores

item F1 F2 F3

2 0.715

6 0.772

9 0.680

14 0.462

17 0.566 0.325

28 0.730
29 0.742
30 0.947
31 0.912
32 0.764
34 0.681
35 0.861

36 0.909

37 0.954

38 0.988

43 0.300 0.589

44 0.581

46 0.431

De tal forma que el Factor 1 denominado interaccion trabajo-familia durante el

teletrabajo en casa, quedd integrado por los items 14, 17, 35, 36, 37, 38, 44 y 46; el factor 2



43

nombrada administracion del tiempo durante el teletrabajo en casa quedo6 conformado por los

items 2, 6, 9, y 43; finalmente el factor 3 quedd compuesto por los items 28, 29, 30, 31, 32y 34.

La tabla 17 muestra los indices de adecuacion resultantes del andlisis que considerd

tres factores, observandose nuevamente un ajuste al modelo.

Tabla 17.

Matriz de adecuacioén policorica con tres factores version final.

Determinante de la matriz < 0.000001

Estadistico de Bartlett =1648.3 (df= 153; p =0.000010)
Tes Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.85623 bueno

BC Bootstrap 95% intervalo de confianza de KMO (0.811 0.915)

Finalmente se calcul6 el coeficiente Omega general y por subescalas como se observa

en la tabla 18.

Tabla 18.

Coeficiente Omega general y por subescalas.

Omega general Factor 1 Factor 2 Factor 3
0.94 0.90 0.91 0.78

Dichos indices se consideran como aceptables pues cumplen con el criterio que
menciona Campo y Oviedo (2008), acerca de que para que se considere como un valor
aceptable de confiabilidad mediante el coeficiente Omega estos deberan encontrarse entre .70
y .90. aunque en algunas circunstancias se pueden aceptar valores superiores a .65 (Katz,

2006).

Andlisis Factorial Exploratorio del Cuestionario de Interaccidon Trabajo Familia (SWING)

Se calculd la media, asi como la desviacion estandar, para determinar la normalidad de

la distribucion de los datos. El criterio de decision que se consideré para la asimetria fue
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eliminar aquellos items con valores >1 (Ferrando y Anguiano, 2010). Por lo que en este paso

fueron descartados los items: 1, 2, 3,4, 5,6, 7,9, 10, 11, 12y 13.

Posteriormente se verificd que en las opciones de respuesta de cada item no hubiera
ninguno con valor 0 de frecuencia, por lo que en este paso fueron eliminados los items: 8, 14,

15, 16, 17, 18, 19, 20, 21y 22.

En este caso no fue posible continuar con los analisis debido a que en los dos pasos ya

mencionados se eliminaron todos los items.

El dltimo analisis realizado para el SWING consisti6 en el calculo del coeficiente Omega
para determinar su confiabilidad, los cuales fueron aceptables de acuerdo a Katz (2006). Los

indices Omega quedaron se observan en la tabla 19.

Tabla 19.

Coeficiente Omega general y por factores.

Omega general Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
0.93 0.90 0.84 0.82 0.75

Correlaciones entre la Escala de Ajuste al Teletrabajo y el Cuestionario de Interaccion
Trabajo-Familia (SWING)

Al no tener una distribucion normal de los datos se decidi6 realizar un andlisis de
correlacion de Spearman entre el total de Teletrabajo y el Total de Interaccidn Trabajo-Familia.
En la tabla 20 se observa que no existe una relacion estadisticamente significativa entre la

Interaccion Trabajo Familia y el Ajuste al Teletrabajo.

Tabla 20.

Andlisis de correlacion de Spearman entre Ajuste al Teletrabajo e Interaccién Trabajo Familia.



Total Interacciéon Trabajo Familia

Total Ajuste al Teletrabajo .092
Sig. (bilateral) .264
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Para hacer un analisis mas especifico, se realizaron las correlaciones entre las

dimensiones de los instrumentos. Encontrdndose una relacién positiva moderada y significativa

entre la Interaccién Positiva Trabajo-Familia y el Ajuste al Teletrabajo, asi como una relacién

positiva moderada y significativa entre Interaccion Positiva Trabajo Familia y Ajuste al

Teletrabajo. También se identificaron correlaciones negativas entre las interacciones Negativas

del SWING, siendo moderada la observada entre Interaccion Negativa Trabajo Familia y Ajuste

al Teletrabajo y baja entre Interaccién Negativa Familia Trabajo y Ajuste al Teletrabajo (Tabla

21).

Tabla 21.

Andlisis de correlacion de Spearman entre Total de Ajuste al Teletrabajo y las sub dimensiones

del SWING.

Total Ajuste al Teletrabajo

Total Ajuste al Teletrabajo
Sig. (bilateral)

Interaccién Negativa Trabajo Familia -.409**
Sig. (bilateral) .000
Interaccion Negativa Familia Trabajo -.226**
Sig. (bilateral) .005
Interaccién Positiva Trabajo Familia .464**
Sig. (bilateral) .000
Interaccién Positiva Familia Trabajo 428**
Sig. (bilateral) .000

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

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

Por ultimo, se realizé un andlisis de correlacion de Spearman entre el Total de
interaccion Trabajo Familia (SWING) y las subdimensiones del instrumento de Ajuste al
Teletrabajo, pudiéndose observar en la tabla 22 que no existieron correlaciones

estadisticamente significativas.



Tabla 22.

Analisis de correlacion de Spearman entre el Total de Interaccion Trabajo Familia y las

subdimensiones de Ajuste al Teletrabajo.

Total Interaccion Trabajo Familia

Total Interaccion Trabajo Familia
Sig. (bilateral)

Interaccién Trabajo Familia Durante el .088
Teletrabajo en casa .28 2
Sig. (bilateral)

Administracién del tiempo durante el .015
Teletrabajo en casa .852
Sig. (bilateral)

Satisfaccion durante el Teletrabajo en casa .144
Sig. (bilateral) .078
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Discusion y Conclusion

El objetivo general fue desarrollar y validar una escala de ajuste al teletrabajo con la
finalidad de Identificar el grado de asociacion entre esta y la Interaccion trabajo-familia. Los
resultados demuestran que se logré desarrollar un instrumento con indices de confiabilidad
aceptables y compuesto por tres dimensiones que permiten identificar el grado en que los
trabajadores se ajustan al teletrabajo. En cuanto al grado de asociacion, no se identificé una
relacion estadisticamente significativa entre el total de Ajuste al Teletrabajo y el total de
Interaccién Trabajo Familia, sin embargo, al hacer un analisis mas especifico entre las
subdimensiones de ambos instrumentos, se identificaron correlaciones estadisticamente
significativas y moderadas entre el Ajuste al Teletrabajo y las dos interacciones negativas del
SWING, asi como en la interaccion positiva Familia Trabajo del mismo instrumento, también se
identific una relacién baja entre el Ajuste al Teletrabajo y la Interaccion Negativa Familia

Trabajo.

Lo anterior indica que a menor interaccién negativa Familia Trabajo y Trabajo Familia,
las personas tendran un mejor Ajuste al Teletrabajo, al igual que aquellas personas que tengan
una Interaccién Positiva Trabajo Familia y Familia Trabajo, presentaran una asociacion positiva

con el Ajuste al Teletrabajo.

Por lo tanto, la pregunta de investigacion ¢ Cual es el grado de relacién entre la escala
SWING y la Escala de Ajuste al Teletrabajo? Se responde indicando que solo existen
asociaciones entre los subdimensiones de ambos instrumentos, pero no entre los totales de

ambas escalas.

En cuanto a las hipétesis planteadas respecto a las adecuadas propiedades
psicométricas de ambos instrumentos (SWING y Escala de Ajuste al Teletrabajo) se puede

indicar que ambos tienen adecuadas propiedades psicométricas al contar con valores de
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omega generales considerados como satisfactorios. También es importante mencionar que la
Escala de Ajuste al Teletrabajo fue elaborada considerando todas las pautas establecidas y

recomendadas por Lloret et. al. (2014).

El hecho de que el SWING no se haya podido someter a un Analisis Factorial
Exploratorio pudiera estar relacionado con que se trata de una escala que ha sido sometida a
los analisis pertinentes por Moreno et. al. (2009) y posteriormente analizada en México por
Betanzos y Paz (2012), quienes indicaron que obtuvieron una estructura similar a la original,
indicando la existencia de validez convergente y discriminante en su estudio. Por lo que tal vez

la opcion para investigaciones futuras sea realizar Analisis Confirmatorios de dicha escala.

Los hallazgos de esta investigacion pudieran considerarse pioneros en el area, pues
hasta dénde el alcance de la investigacion llegé y como lo afirman Montalvo y Géngora (2020),
no se evidencia en la actualidad estudios relacionados con la asociacién Trabajo Familia 'y el

Teletrabajo.

Sin embargo, existen algunas investigaciones relacionadas al teletrabajo, las cuales
sefalan la importancia de esta modalidad. En cuanto a los beneficios Castro (2020) menciona
gue aporta a la salud y el desarrollo del trabajador pues promueve la conciliacién de la vida
laboral y familiar. Por otro lado, otros autores (Montalbo & Géngora, 2020; Rugel & Romero,
2020) han hablado de la dificultad de conciliar el trabajo y la familia, lo que genera estrés en los
trabajadores y sefialan como algunos factores el nUmero de personas en la familia, las
responsabilidades que se tienen y la autonomia que se les brinda (Ordofiez, 2017). Por lo que
la escala propuesta y las asociaciones encontradas, podrian aportar en la identificacion de
estos factores de riesgo y la promociéon de medidas para prevenirlos, asi como se confirma que

existe una relacion moderada entre el ajuste al teletrabajo y la interaccion trabajo-familia.
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También es importante mencionar que los estudios referidos utilizaron entrevistas
semiestructuradas para obtener la informacion e hicieron revisiones teoricas, de tal forma que
una aportacion valiosa de esta investigacion es ofrecer una escala que evalle el Ajuste al
Teletrabajo, con el objetivo de identificar dos cosas: la primera una sumatoria de los items que
proporcione un puntaje total sobre el Ajuste al Teletrabajo que esté teniendo la personay la
segunda reconocer en cual de las subescalas esta teniendo un menor o mayor ajuste, al poder

sacar una sumatoria de cada dimension.

Por otro lado, el teletrabajo implica cambios en la organizacién que conllevaran a
nuevas necesidades y demandas, asi como sus propios riesgos para la salud, por lo que se
hacen necesarias nuevas herramientas desde las ciencias humanas y de la salud para la
promocién de medidas preventivas y paliativas en busca de una salud integral (Alonso y

Cifre,2002).

Por lo anterior, es necesario que futuras investigaciones aborden las consecuencias del
teletrabajo en la salud de las personas, tanto a nivel psicosocial y fisico, asi como identificar la
influencia que tiene la ergonomia y el ambiente en el que esta inmersa la persona para realizar
sus actividades. Respecto a esto ultimo, Alonso y Cifre (2002), mencionan que las condiciones
fisicas son importantes, pues dependiendo de las peculiaridades y caracteristicas del espacio
fisico desde el que labore la persona, se podran tener algunos problemas de salud fisica, como

pueden ser dolores musculares.

Otra parte importante seria que se hicieran estudios empiricos en los que se crearan
intervenciones para que las personas puedan tener un mayor Ajuste al Teletrabajo y una
Interaccién positiva de la Familia Trabajo, para este punto, se recomienda tener en cuenta

lo que comenta Duran (2020):

e Determinar el espacio en casa para el Teletrabajo en conjunto con la familia, de tal

forma que se separe el ambito laboral del familiar.
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e Durante las horas de Teletrabajo colocar en la medida de lo posible barreras, limites y
normas en el hogar para establecer una distancia entre los asuntos familiares y
laborales, evitando asi el conflicto que se da entre estos dos ambitos.

e Dedicar el tiempo de Teletrabajo a la dedicacion del logro de resultados, para tener
mayor disponibilidad para compartir con la familia.

e Tener espacios de dialogo y comunicacion, en tiempos diferentes al Teletrabajo para
saber sobre la vivencia de los miembros del grupo familiar, es decir, conciliar espacios
de conversacion para entablar mayores lazos afectivos.

e Promover espacios para compartir con los miembros de la familia para fortalecer la
confianza como por ejemplo las celebraciones de cumpleafios.

e Hacer una reasignacion de roles, es decir distribuir las tareas al interior de la familia

para promover una cultura interna de corresponsabilidad.

Por ultimo, resulta importante agregar que es necesario que el instrumento elaborado en
este trabajo se siga aplicando con el objetivo de seguir trabajando su validez, al considerar la
validez de un instrumento como una cuestion de grado mas que una propiedad de todo o nada,
este se vuelve un proceso interminable, por lo que la mayoria de las medidas psicoldgicas
deben evaluarse y reevaluarse constantemente para ver si se estan comportando como

deberian (Nunnally y Bernstein,1994).
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Apéndices

Apéndice A. Escala de Opinion sobre el Teletrabajo

Dimensién Autonomia Laboral

1 | Organizas tus actividades laborales con base en un orden de (0|12 |3 |4
importancia que tu consideras conveniente

2 | Realizas tus actividades laborales con base en el orden de 0[1|2(3|4
importancia que tu has establecido

3 | Realizas tus actividades laborales usando los recursos que ta|0|1(2|3|4
consideras pertinentes

4 | Organizas tu jornada laboral con base en lo que consideraste puede [0 |1 |2 |3 | 4
llevar a cumplir con los objetivos de tu puesto

5 | Eliges las actividades que quieres realizar durante tu jornadalaboral |0 |1 |2 |3 |4

6 | Realizas tus actividades laborales mediante los procedimientosque |0 |1 (2|3 |4
tu consideras mejor

7 | Te estableces objetivos que deberds cumplir durante tu jornada |0 (1|2 |3 |4
laboral
Dimensioén Interaccién Trabajo-Familia

8 | Tus responsabilidades familiares y laborales reciben la misma |0 |1 (2|3 |4
cantidad de atencién de tu parte

9 | Te resulta complicado atender actividades relacionadas con el |0 1|23 |4
cuidado de tu familia por estar trabajando en tl casa

10 | Tu familia te menciona que no les haces caso, porque al trabajaren |0 |1 |2 |3 |4
tu casa, trabajas mas tiempo

11 | Trabajar desde tu casa, te permite realizar actividades recreativas |0 |1 |2 |3 |4
con tu familia

12 | Al trabajar desde tu casa, te resulta dificil cumplir con tus actividades |0 |1 |2 | 3 | 4
laborales, porque asuntos relacionados con tu familia requieren tu
atencion

13 | Cumples con tus actividades laborales, porque tu familia respetael |0 1|2 |3 |4
tiempo que dedicas a trabajar desde casa

14 | Te resulta complicado atender actividades relacionadas con la|0|1|2|3 |4
limpieza y mantenimiento de tu casa, por estar trabajando en tu casa

15 | Trabajar desde tu casa, te permite atender asuntos relacionadoscon |0 (1|2 |3 |4
tu familia
Dimension Condiciones de Trabajo

16 | Tienes un espacio exclusivo para realizar tus actividades laborales |01 (2|3 |4

17 | Cuentas con un espacio con iluminacion adecuada 0|1]2|3]|4

18 | Cuentas con un espacio fisico que resulta ser amplio y comodo 0|1]2|3]|4

19 | Cuentas con un espacio fisico aislado de ruido que pudiera disminuir |0 |1 |2 |3 | 4
tu atencién

20 | El mobiliario que utilizas es comodo 0|1]2|3]|4

21 | El dinero te rinde més 0[1|2(3|4

22 | El trabajar desde tu casa, te permite terminar todas tus actividades [0 |1 |2 |3 | 4
laborales
Dimension Satisfaccion Laboral

23 | Tu jefe o superior te orienta cuando no entiendes algo 0|1(2|3]|4
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24 | Tus comparnieros de apoyan para cumplir con tus actividades 0|1]2|3]|4

25 | Tu jefe o superior elogia tu trabajo 0|1]2|3]|4

26 | Tus comparfieros elogian tu trabajo 0|1]2|3]|4

27 | La comunicacién con tu jefe o superior contribuye para tener|0|1|2|3|4
resultados de éxito en tus actividades laborales

28 | La comunicacion con tus compafieros contribuye para tener |01 2|3 |4
resultados de éxito en tus actividades laborales

29 | Trabajar desde tu casa reduce tu carga de actividades laborales 0|1]2|3]|4

30 | Cuando trabajas desde tu casa te sientes satisfecho contutrabajo [0|1|2|3 |4
Dimension Administracion de Tiempo

31 | Estableces un horario para cumplir con tus actividades laborales 0/1]2|3]4

32 | Después de haber notificado a tu jefe o superior que acabaste tus 0|1]2|3]|4
actividades de la jornada, te vuelve a dejar trabajo

33 | Aun cuando tu jornada laboral ha concluido, te siguen solicitando 0|1(2|3]|4
cosas

34 | El tiempo que no usas al trasladarte de tu casa a tu centro de 0|1]2|3]|4
trabajo, contribuye a que cumplas con tus objetivos laborales

35 | Organizas tus actividades laborales considerando el tiempodelque |01 (2|3 |4
dispones para realizarlas

36 | Eliminas interrupciones gue te quitan el tiempo 011|234

37 | El tiempo te rinde mas al trabajar desde tu casa 011|234
Dimension Uso de TIC'S

38 | El internet que tienes en tu casa, te permite cumplir tus actividades [0 |1 |2 |3 |4
laborales

39 | Utilizas las redes sociales para cumplir con tus objetivos laborales 0|1]2|3]|4

40 | El usar medios electrénicos para enviar informacion agiliza tus 0[|1|2(3|4
actividades laborales

41 | El usar medios electrdnicos para recibir informacion agiliza tus 0|1]2|3]|4
actividades laborales

42 | El uso de dispositivos electrénicos (tablet, celular, laptop, 0|1(2|3]|4
computadora de escritorio, etc) agiliza tus actividades laborales

43 | Navegas en la web para obtener informacion necesaria 0|1(2|3]|4

44 | Utilizas recursos en la web (paginas de disefio, sitios educativos, 0|1(2|3]|4
paginas gratuitas, plataformas, etc) para cumplir con tus objetivos
laborales

45 | Consideras que el dominio que tienes en las TIC’S facilita el 0|1]2|3]|4

cumplimiento de tus actividades laborales
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Apéndice B. Escala de Evaluacion de Ajuste al Teletrabajo (Posterior al Jueceo)
Instrucciones: Lea con atencién las siguientes afirmaciones y seleccione la respuesta con la

gue mas se identifique considerando la escala que aparece abajo. Responda pensando en las

ocasiones en las gue ha trabajado desde su casa (Teletrabajo en casa). No hay respuestas

correctas ni incorrectas. Las respuestas son totalmente anonimas y se utilizaran para fines

analiticos y de investigacion.

0 1 2 3 4

nunca raramente aveces frecuentemente siempre

Autonomia Laboral durante el Teletrabajo en casa
1 | Organizo mis actividades laborales segun el orden de importanciaque (0|12 |3 |4
considero conveniente
2 | Realizo mis actividades laborales en el orden que previamente 0|1|2|3|4
estableci
3 | Las herramientas que uso para desempefiar mis actividades laborales [0 |1 (2|3 |4
las selecciono porqué me resultan efectivas

4 | Organizo mis actividades laborales considerando lo que tengo que 0|1|2|3|4
cumplir durante la jornada

5 | Elijo las actividades laborales que quiero realizar considerando las 0|1|2|3|4
metas que tengo que alcanzar durante el dia

6 | Realizo mis actividades laborales mediante los procedimientos que 0/1(2|3|4

considero mejor
Decido el procedimiento mediante el cual realizo mis actividades
laborales

7 | Me establezco objetivos para cada jornada laboral 0/1]2]|3|4

8 | Me establezco actividades que no necesariamente me solicitomijefeo |01 (2|3 |4
superior pero que contribuyen a mi éxito laboral
Interaccidn Trabajo-Familia durante el Teletrabajo en casa

9 | Pongo la misma atencion tanto a mis responsabilidades familiares 0|1|2|3|4
como a las laborales

10 | Al trabajar en casa me resulta complicado atender actividades 0|1|2|3|4
relacionadas con el cuidado de mi familia

11 | Trabajo mas tiempo bajo la modalidad de Teletrabajo 0/1]2]3]|4

12 | Trabajar desde mi casa me permite realizar actividades recreativas 0|1|2|3|4
con mi familia

13 | Cumplo mis actividades laborales al trabajar desde mi casa 0/1]2]3]|4

14 | Mi familia respeta mi tiempo de trabajo en casa 0/1]2]3]|4

15 | Me resulta complicado realizar actividades de limpieza cuando trabajo (0|1 |2 |3 |4
desde casa

16 | Trabajar desde mi casa me permite atender asuntos relacionadoscon (0|1 |2 |3 |4
mi familia

17 | El trabajar desde mi casa me permite terminar todas mis actividades 0|1|2|3|4

laborales
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18

Al trabajar desde mi casa tengo la oportunidad de atender actividades
gue no podria atender si fuera a mi lugar de trabajo.

Condiciones de Trabajo durante el Teletrabajo en casa

19

En mi casa tengo un espacio exclusivo para realizar mis actividades
laborales

20

En mi casa tengo un espacio de trabajo con iluminacién adecuada

N

21

En mi casa cuento con un espacio fisico de un tamafio pertinente para
desempenfar mis actividades laborales

oo

=

N

ww

FENEN

22

En mi casa cuento con un espacio fisico aislado del ruido

23

En mi casa cuento con un espacio fisico comodo

24

El mobiliario que utiliz6 en mi casa para trabajar es comodo

25

La conexion de internet de mi domicilio me permite cumplir con mis
actividades laborales

o|0o|0|0o

N

NINININ

Www|w

N E N E RN

26

Cuento con los dispositivos necesarios para estar bajo la modalidad de
Teletrabajo en casa (impresora, escaner, computadora, web cam,
celular)

o

w

N

27

Cuento con los programas necesarios para realizar mi trabajo (excel,
word, plataformas para video llamadas, correo electrénico, etc.)

Satisfaccién con el Teletrabajo en casa

28

Considero adecuada la orientacién que me da mi jefe o superior en los
momentos que no entiendo algo

29

Me siento apoyado por mis comparfieros de trabajo para cumplir con
mis actividades laborales

30

El reconocimiento que hace mi jefe o superior a mi desempefio me
hace sentir satisfecho

31

La comunicacién con mi jefe o superior me hace sentir apoyado para
tener resultados de éxito

32

Estoy satisfecho con el reconocimiento que mis compafieros hacen
sobre mi desempefio

33

Me siento mas relajado al trabajar desde mi casa

34

La comunicacion con mis compafieros me hace sentir apoyado para
tener resultados de éxito

oo

ww

35

La frecuencia con la que me siento satisfecho al trabajar desde mi
casa es

36

El estar en la modalidad de Teletrabajo en casa me hace sentir mas
comodo

o

w

D

37

Me siento mas contento al trabajar desde mi casa

38

Frecuencia con la que me agrada estar trabajando desde mi casa

39

Trabajar desde mi casa hace que el dinero me rinda mas

40

Al trabajar desde mi casa puedo resolver algunos asuntos personales
sin necesidad de suspender mis actividades laborales

o000

N

NINININ

Www|w

EE BN N

Administracién del Tiempo durante el Teletrabajo en casa

41

Establezco un horario de acuerdo con mis necesidades para cumplir
con mis actividades laborales

42

Después de haber notificado a mi jefe o superior que acabe con mis
actividades me deja mas trabajo para que lo entregue inmediatamente

43

Al administrar el tiempo para todas mis actividades laborales del dia mi
jornada termina segin mis planes

44

Invertir el tiempo de traslado en mis actividades del trabajo contribuye
al cumplimiento de mis objetivos laborales El no trasladarme a mi
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centro de trabajo me permite invertir mayor tiempo en el cumplimiento
de mis objetivos laborales

45

Organizo mis actividades laborales considerando mi tiempo disponible
para realizarlas

46

Elimino interrupciones del hogar gue me consumen tiempo

N

47

El tiempo me rinde més al trabajar desde mi casa

oo

wiw

Dominio de TIC'S durante el Teletrabajo en casa

48

Se utilizar las redes sociales como herramienta para cumplir mis
objetivos laborales

49

Empleo medios electrénicos (correo electrénico, sms, whatssapp,
videollamadas) eficientemente para agilizar mis actividades laborales

50

Agilizo mis actividades laborales mediante el uso de dispositivos
electronicos como Tablet, celular, laptop, computadora de escritorio,
etc

51

Agiliz6 mis actividades laborales al recibir informacién de forma
electronica

52

Navego en la web para obtener informacion necesaria para realizar
mis actividades laborales

53

El manejo que tengo sobre algunos recursos en la web (paginas de
disefio, sitios educativos, paginas gratuitas, plataformas, etc) me
ayuda a cumplir con mis objetivos laborales

54

El dominio que tengo de las TIC’S facilita el cumplimiento de mis
actividades laborales




Apéndice C. Version Final de la Escala de Ajuste al Teletrabajo

ITEM

FACTOR 1 INTERACCION TRABAJO-FAMILIA DURANTE EL
TELETRABAJO EN CASA

14 Mi familia respeta mi tiempo de trabajo en casa

17 El trabajar desde mi casa me permite terminar todas mis actividades laborales

35 La frecuencia con la que me siento satisfecho al trabajar desde mi casa es

36 El estar en la modalidad de Teletrabajo en casa me hace sentir mas cémodo

37 Me siento mas contento al trabajar desde mi casa

38 Frecuencia con la gue me agrada estar trabajando desde mi casa

44 El no trasladarme a mi centro de trabajo me permite invertir mayor tiempo en el
cumplimiento de mis objetivos laborales

46 Elimino interrupciones del hogar que me consumen tiempo
FACTOR 2 ADMINISTRACION DEL TIEMPO DURANTE EL TELETRABAJO
EN CASA

2 Realizo mis actividades laborales en el orden gue previamente estableci

6 Decido el procedimiento mediante el cual realizo mis actividades laborales

9 Pongo la misma atencion tanto a mis responsabilidades familiares como a las
laborales

43 Al administrar el tiempo para todas mis actividades laborales del dia mi jornada
termina seglin mis planes
FACTOR 3 SATISFACCION CON EL TELETRABAJO EN CASA

28 Considero adecuada la orientacion que me da mi jefe o superior en los
momentos que no entiendo algo

29 Me siento apoyado por mis comparieros de trabajo para cumplir con mis
actividades laborales

30 El reconocimiento que hace mi jefe o superior a mi desempefio me hace sentir
satisfecho

31 La comunicacién con mi jefe o superior me hace sentir apoyado para tener
resultados de éxito

32 Estoy satisfecho con el reconocimiento que mis compafieros hacen sobre mi
desemperio

34 La comunicacién con mis compafieros me hace sentir apoyado para tener

resultados de éxito
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Apéndice D. Cuestionario de Interaccién Trabajo-Familia (SWING)

A continuacion, encontrard una serie de situaciones acerca de como se relacionan los &mbitos
laboral y personal. Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada una de las
siguientes situaciones durante los Ultimos seis meses. Marque con una cruz la casilla que mejor

describa su opinién segun la siguiente escala de respuesta

Nunca A veces A menudo Siempre
0 1 2 3
0112

1. Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador

2. Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque
estas constantemente pensando en tu trabajo.

3. Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a
compromisos laborales.

4. Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus
obligaciones domésticas.

5. No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu
pareja/familia/amigos debido a tu trabajo.

6. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies.

7. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en
casa.

8. Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu
pareja/familia/amigos.

9. La situacién en casa te hace estar tan irritable que descargues tu
frustracion en tus compaferos de trabajo.

10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas preocupado
por asuntos domésticos.

11. Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan tu rendimiento
laboral.

12. Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no
tengas ganas de trabajar.

13. Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te sientes de
mejor humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos.




14. Desempefias mejor tus obligaciones domeésticas gracias a las
habilidades que has aprendido en tu trabajo.

15. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu
trabajo has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas.

16. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas
a organizar mejor tu tiempo en casa.

17. Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia y amigos gracias
a las habilidades que has aprendido en el trabajo.

18. Después de pasar un fin de semana divertido con tu
pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta mas agradable.

19. Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente porque en
casa debes hacer lo mismo.

20. Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porgue en
casa has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas.

21. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a
organizar mejor tu tiempo en el trabajo.

22. Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta
bien organizada.

Interaccién negativa trabajo-familia 1, 2, 3, 4,5, 6, 7, 8
Interaccién negativa familia-trabajo 9, 10, 11, 12
Interaccién positiva trabajo-familia 13, 14, 15, 16, 17
Interaccion positiva familia-trabajo 18,19,20, 21, 22
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