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RESUMEN

La empresa cartonera adopté el teletrabajo durante la crisis del Covid-19 sin contar con
perfiles de cargos que podian ejercerla ni registros de su efectividad y los posibles problemas
enfrentados. Asi, el objetivo de estudio fue determinar los cargos que se adaptaron de mejor
manera al teletrabajo. La investigacion fue teérica, inductiva-deductiva y analitica-sintética,
con enfoque cuantitativo, los instrumentos de registro fueron la encuesta y una matriz de
valoracion de cargos, direccionados a 64 trabajadores. Los resultados demostraron que la
adaptabilidad al teletrabajo estuvo influenciada por la autonomia, conocimiento de las TICs,

automotivacion y compromiso con la empresa.

Palabras clave: Teletrabajo, Covid-19, Colaboradores, Cargos, Adaptacion
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ABSTRACT

During the COVID-19 crisis, a cardboard company applied the teleworking model. However,
companies did not have job profiles for some positions. There was no record regarding the
effectiveness of teleworking or the problems that could arise due to its use. The objective of this
project was to determine what positions best adapted to teleworking modality. This research is
theoretical, inductive-deductive and analytical-synthetic, with a quantitative approach. Surveys
and a position evaluation matrix were sent to 64 employees. The results show that adaptability to
teleworking is influenced by autonomy, knowledge of ICT’s, self-motivation and commitment to

the company.

Key words: Teleworking, Covid-19, employees, profiles, adaptation
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Andlisis de cargos que se adaptaron de mejor manera al teletrabajo, segun las

medidas tomadas durante la crisis del Corona Virus en 2020

INTRODUCCION

El teletrabajo se remonta a los afios setenta cuando los estadounidenses enfrentaron una
fuerte crisis econdmica derivada de la escasez de combustibles que ocasiono6 alteraciones en
las actividades laborales debido a que las personas no podian movilizarse a sus sitios de
trabajo. Ante lo cual se debi6 cambiar el esquema de funcionamiento llevando las actividades

de laborales a casa de los ciudadanos (Nilles, 1994).

Alrededor de loa afios noventa, el teletrabajo ya formaba parte de las cadenas de valor
empresariales y se lo considera como una herramienta positiva para las organizaciones y su
rendimiento por lo que la crisis econémica mundial de la época que inicié en Centro América,
incentivo a otras entidades a contratar personal con esta modalidad porque les permitia una
reduccion considerable en los costos, y es a partir de este momento que comienza a
expandirse su practica alrededor del mundo, sobre todo en empresas globales que producian

bienes y prestaban servicios sin limitaciones regionales (Garcia, 2012).

En la actualidad existen organizaciones que han desarrollado investigaciones y sugieren
practicas adecuadas de teletrabajo en diferentes regiones, pero que se ubican en Europa y
EEUU (zonas con altos indices de personas en teletrabajo) como la Asociacion Espafiola de
Teletrabajo (AET) que es reconocida por difundir el concepto de esta practica y comunicar

sus beneficios en diferentes paises (Asociacion Espafiola de Teletrabajo, 2020).

En cuanto a su practica actual, desde el inicio de la pandemia por COVID-19 a nivel mundial
se registran mayor nimero de teletrabajadores debido a que éste resulté como la mejor
estrategia y alternativa para mantener las economias empresariales. Sin embargo, el 58% de
empresas en Centroamérica no tenian incorporado el teletrabajo cuando comenz6 la crisis, el
16% se encontraban en proceso de implementacion y solo el 26% ya contaba con este modelo
(Grupo SearchiN, 2020).

Asi, el teletrabajo es concebido, en la actualidad, como una préctica laboral que implica
distanciamiento fisico por parte del colaborador respecto a la empresa y requiere de las

tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) que le permitan mantener interacciones
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con su empleador para el cumplimiento de sus responsabilidades laborales (Grupo SearchiN,
2020).

En relacién a ello, es preciso considerar la diversidad de definiciones que se le otorga al
teletrabajo, todas fundamentadas en dos aspectos esenciales, el primero referido a que las
actividades no se desarrollan en el clasico contexto fisico de la empresa y el segundo que
indica la necesidad de incorporar tecnologias para poder realizarlo. De cualquier manera, esto
refleja que su concepcidn ha quedado claramente establecida desde que Nilles, por el afio de
1975 ya relacioné ambos factores y lo denominé como telecommuting.

Hoy en dia la modalidad de teletrabajo no solo es un hecho, si no que ha demostrado traer
consigo multiples ventajas entre las que se destacan: flexibilidad laboral, disminucién de la
movilidad, menor estrés por lo que la salud también mejora, armonia entre la vida familiar y
laboral, menos accidentes laborales, ademas de potenciar significativamente nuevos
aprendizajes tecnolégicos. También se entiende que su incorporacién en la empresa también
ocasiona reduccién de costos, menor rotacion de personal, mayor productividad del
colaborador asociada con factores motivacionales, mayor posibilidad de insercién al trabajo

de grupos vulnerables, entre otros (Asociacion Espafiola de Teletrabajo, 2020).

Pero, de acuerdo con Gémez (2018) también presenta algunas desventajas que deben ser
consideradas, entre las cuales figuran: inconvenientes de tipo ergonémico (posicién fisica,
espacio fisico adecuado), horarios extensos de trabajo que implican no cumplir con los

tiempos de descanso y alimentacion.

Ademas, los empresarios sienten que podrian perder el control de las actividades de sus
colaboradores, por ende no se puede realizar una adecuada medicién de su desempefio y los
sindicatos de trabajadores consideran que sus agrupaciones podrian perder fuerza debido a
gue no todos se encuentran en el mismo sitio (Bravo, 2011). Al respecto Puntriano (2015)
agrega los riesgos en terminos de seguridad de la informacion ademas de los elevados costos
para implementar la tecnologia adecuada cuando una empresa mantiene un sistema

tradicional de trabajo y debe comenzar desde cero la restructuracién de sus procesos.

Por otra parte, considerando la experiencia con su ejecucion Martinez, Cote, Duefas, &
Camacho (2016) encontraron que las empresas que lo implementaron han presentado:
aumento de productividad, menor ausentismo laboral, mayor estabilidad en el trabajo y ahorro

en costos de infraestructura.

Como lo indica IPANDETEC Centroamérica (2020), organizacion sin fines de lucro que
promueve el usp y regulacion de las TIC, todas estas condiciones son valoradas por las

empresas al momento de decidir acerca de laimplementacion del teletrabajo, pero de acuerdo



Molina, 3

a la situacion actual por el COVID-19 el comportamiento de las organizaciones se orienta

hacia un potencial interés por asumir la modalidad.

Asi lo refleja la investigacion de Grupo SearchiN (2020) en la que se pudo conocer los
siguientes datos respecto a la intencion de implementacién del teletrabajo luego de la crisis
sanitario por parte de las empresas en la region, obtuviéndose que “el 34% lo consideré muy
probable, un 24% indicé que la probabilidad era media, un 29% lo veia poco probable y un

13% lindic6 que nada probable” (Parr. 17).

Pero las condiciones para la regulacién del teletrabajo en los paises centroamericanos, aln
no es uniforme y en Guatemala por ejemplo no existe todavia una legislacién para ello. Pese
a dicha situacion las empresas ya incorporaron el modelo y han debido crear sus propias
regulaciones para ello sin faltar a las disposiciones del Codigo de Trabajo (Ministerio de

Trabajo y Previsién Social de la Republica de Guatemala, 2010).

El Salvador por su parte tampoco posee regulaciones para en marzo 2020 recién logré
aprobacion del reglamento para teletrabajo pero alin se encuentra en proceso de ratificacion
por parte del organismo competente para poder hacer su publicacién oficial, pese a ello nunca
estuvo prohibido en este pais (Lopez, 2020). En cuanto a Honduras, tampoco cuenta con
legislacion, pero las empresas lo regulan a través del Reglamento Interno de Trabajo
(IPANDETEC Centroamérica, 2020).

En Nicaragua en cambio existe una regulacién para el trabajo en el domicilio que no pueden
ser aplicables en condiciones de teletrabajo por sus condiciones expresas que indican que el
trabajador escoge dicha modalidad por decision propia y de hecho es mas aplicable al sector

manufacturero (Asamblena Nacional de la Republica de Nicaragua, 2004).

Para el caso de Costa Rica se registra que al finalizar el afio 2019 se logré aprobar la ley que
regula el teletrabajo con énfasis en otorgar seguridad al empleador y al trabajador al momento
de establecer esta relacién (Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica, 2020). Por
su parte Panam@, a partir de febrero 2020 legalmente ha regularizado el teletrabajo sea este
desde la firma del contrato para relacion laboral o una vez iniciada esta (Asamblea Nacional

de la Republica de Panama, 2020).

Se puede observar entonces que el teletrabajo en Centroamérica, con la llegada del COVID-
19 obligé en la mayoria de paises a reformar sus leyes para poderlo regular, pero que, pese
a no existir fundamentos legales, las empresas ya lo incorporaban estableciendo normativas
internas mediante sus reglamentos de trabajo que, pese a darle formalidad, no asegura

totalmente los derechos laborales de los teletrabajadores.
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Derivado de esta realidad resulta interesante conocer los métodos recientes de
implementacion de teletrabajo en las empresas que de manera inesperada han debido
hacerlo y es que a nivel mundial se conoce que solamente el 17% de organizaciones contaban

con esta posibilidad para sus trabajadores (Atrivity by Compettia, 2020).

Al respecto (Gormaz, 2020) considera que las instituciones debieron someterse a un analisis
interno profundo en un periodo de tiempo muy corto para determinar cémo implementar el
teletrabajo por lo que sugiere un esquema de siete consideraciones que las empresas han
debido poner sobre la mesa antes de teletrabajar con sus colaboradores: definicién de
objetivos esperados con el teletrabajo, identificar quien puede teletrabajar, establecer las
normativas basicas para la modalidad, potenciamiento de la formacién del personal
(perfilamiento de personas que pudieren trabajar de forma autdbnoma), identificacion de los
recursos necesarios (TIC), fijacion de los canales para comunicarse y la implementacion de

un adecuado y eficiente sistema de control.

Esto, segun Sanz (2020) es indispensable porque no todos los cargos de la empresa pueden
realizar teletrabajo debido a que, en empresas productoras, por ejemplo, es indispensable la
realizacion de actividades operativas en sus plantas industriales. De manera que, en la
realidad actual, son los cargos administrativos, de servicio al cliente, ventas, sistemas
informaticos, Marketing y comunicaciones, analistas de datos, entre otros, los que han podido

acogerse a esta forma de trabajo.

Y para ello existen plataformas que los ayudan con la sistematizacion de sus actividades
como por ejemplo Trello para programar tareas, compartir documentos y visualizar en tiempo
real el cumplimiento de las actividades. Skype o Zoom para video llamadas, Google Hangouts
como mensajeria instantanea, Google Drive y Dropbox para almacenamiento de informacion

a gran volumen, entre otras (Bello, 2020).

Asi también existen otras herramientas que posibilitan la medicion del desempefio, como
Giitic que permite controlar el tiempo que cada teletrabajador emplea en esta tarea, como los
programas usados o sitios visitados y es muy compatible con Gsuite, Office e inclusos CRMs.
Monday que permite un andlisis del flujo de trabajo y carga laboral, ademas funciona como
un calendario que permite planificar cuando deben cumplirse las actividades (Gobierno
Electrénico de Ecuador, 2018).

Sesame por su parte ofrece a los colaboradores la posibilidad de que ellos programen el
tiempo de cumplimiento de sus actividades, su principal novedad es la integracion con
sistemas biométricos y otorga el acceso a webinars en gestién de desempefio, ademas de
accesibilidad a learning center para mantener a los trabajadores actualizados (Gobierno
Electronico de Ecuador, 2018).
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Asi se pueden seguir nombrando softwares que facilitan la gestion de las actividades en el
teletrabajo, algunos gratuitos, mas intuitivos, con funciones variadas para la empresa y el
teletrabajador, etc., su uso dependera de las necesidades que cada entidad identifique en la

préactica de esta modalidad y como se vaya ajustando a la misma.

Es por ello que resulta importante, desde el principio de la implementacion de esta actividad,
las variables a monitorizar, asi por un lado estan las de indicadores de actividad es decir las
gue valoran el tiempo de conexion y las acciones realizadas en ese espacio. Por otra parte
estan las variables de productividad que refieren el andlisis del tiempo dedicado a ejecutar

tareas realmente productivas (Ardila, 2015).

Pero existe otro aspecto importante al momento de considerar el teletrabajo en la
organizacién, algunos autores como Tapasco & Giraldo (2018) consideran 3 problemas
principales cuando se decide su implementacion. El primero se refiere a los inconvenientes
en términos de lagalidad, el segundo por aspectos relativos a la productividad y el tercero

aludo a los riesgos en la seguridad laboral.

En lo relativo al cumplimiento de la ley, queda evidenciado, en Centroamérica, resulta
complejo debido a que en su mayoria los gobiernos no regulan las normativas laborales, otros
lo han hecho aceleradamente por la crisis sanitaria y aquellos que ya la tenian deben revisar

los vacios que presenta (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Costa Rica, 2018).

Esto pone a las empresas frente a una situacion desoladora porque son ellas mismas las que
deben resolver las regulaciones del teletrabajo por medio de sus Cédigos de Trabajo, dejando
también a los empleados ante posibles desprotecciones legales. Pese a ello, hasta el
momento la actividad de los teletrabajadores no ha presentado mayores inconvenientes y se
han logrado acuerdos claros y justos con los empleadores al momento de definir las
condiciones del mismo (IPANDETEC Centroamérica, 2020).

Considerando la productividad como un problema derivado del teletrabajo, se analizan
aspectos que tienen mucho que ver con los objetivos del mismo y el desempefio de los
teletrabajadores (Ortiz, 2019). Sin embargo, para Mufioz, Paboén, & Valencia (2017) este
factor puede ser minimizado si las organizaciones plantean claramente los objetivos que los
colaboradores deben alcanzar en el ejercicio de sus actividades bajo esta modalidad e
implementan modelos de gestion basados en resultados y no por horas cumplidas. Ademas
de fijar los debidos canales de comunicacion con sus colaboradores y perfilar cargos que
pueden funcionar con esta modalidad de trabajo, tomando en cuenta debilidades y fortalezas

de las personas (Allen, 2014).
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En cuanto a los riesgos que se asocian con la seguridad laboral algunos analistas como
Pérez, Vela, Abella & Martinez (2015) consideran que, al no encontrarse normativas legales
en todos los paises, el teletrabajador queda desprotegido en términos de cobertura por los
seguros médicos publicos o privados por lo que no se tiene claro si estos cubren 0 no
accidentes o enfermedades producidos en el ejercicio de las funciones vy la tipologia de los
mismos. Por ello las empresas, por ahora, seguiran siendo las que regulen estos vacios a
través de sus lineamientos para proteger a su fuerza laboral, pues mas temprano que tarde
las condiciones de teletrabajo no solo seran parte del dia a dia de las organizaciones si no

que posiblemente evoluciones hacia nuevos paradigmas.

Problemaética

La crisis sanitaria relacionada con el COVID-19 trajo consigo una serie de alteraciones e
impactos en todo el mundo y en diversos sectores, uno de ellos el empresarial que se enfrent6
a un escenario complicado debiendo en muchos casos paralizar sus actividades, sea total o
parcialmente, para proteger a sus colaboradores, provocando a su vez escenarios inciertos

para ellos por la inseguridad de saber si conservarian o no sus puestos de trabajo.

Es asi que una de las acciones que mas ha favorecido a las empresas y a los empleados, ha
sido la implementacion de la modalidad de teletrabajo pudiendo proteger de esta forma el
dinamismo econdmico y la estabilidad laboral, asi son muchas las organizaciones, desde

PYMES hasta grandes grupos empresariales que han acoplado sus tareas para teletrabajar.

Pero la realidad no es tan sencilla, pues en la practica, las empresas no se encontraban
preparadas para ejecutar teletrabajo, incluso muchas de ellas ni siquiera debieron considerar
hacerlo algun dia, dejando claro entonces, que esta modalidad para trabajar fue improvisada
por las organizaciones y no necesariamente contaban con un plan para ello y menos aln la

definicidn de los cargos que podrian ajustarse a esta practica.

Este escenario genera una gran interrogante ¢ qué cargos se adaptaron de mejor manera al
teletrabajo?, que inevitablemente debe ser respondida, no solo con el fin de identificar el
panorama de teletrabajo en el pais, sino con la intencién de contar con indicadores sobre
teletrabajo y sus practicas efectivas, para fortalecer las regulaciones legales que norman esta
actividad formalmente y ya desde una perspectiva de cada empresa, por la necesidad de
identificar fortalezas y debilidades que pudieron surgir, y para redefinir los procesos internos
con enfoques estratégicos que les permitan una mejor administracién de los recursos, entre

ellos el de talento humano.

Tal el caso de la empresa cartonera que fabrica y comercializa cartones, cartulinas y papeles,

ademas de sus derivados, que ha debido ajustarse inesperadamente a la modalidad de
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teletrabajo y que, por ser una empresa productora, antes de la crisis por el COVID-19, no

consider6 implementar la modalidad de teletrabajo.

De manera que no contaba con perfiles de los cargos que podian acogerse a este proceso
por lo que se consider6 rapidamente a algunas actividades que fueron valoradas para ello, de
manera que no todos los colaboradores pudieron convertirse en teletrabajadores y de los que
lo hicieron no se poseen indicadores sobre su efectividad y las dificultades o facilidades que
se les pudo presentar al momento de desarrollar sus actividades. Es por lo mismo, se destaca
la gran necesidad de que la empresa cartonera realice un analisis de cargos que se adaptaron
de mejor manera al teletrabajo segun las medidas tomadas durante la crisis del Corona virus

en el afio 2020.

Objetivo general

. Determinar los cargos que se adaptaron de mejor manera al teletrabajo, segun las
medidas tomadas durante la crisis del Corona virus en 2020.

Objetivos especificos

. Realizar una evaluacién de cargos, segun variables que influyen en teletrabajo.

. Aplicar una encuesta a los teletrabajadores para conocer el impacto de esta
modalidad de trabajo en sus funciones.

. Realizar un analisis comparativo de las variables analizadas en los cargos y la

percepcion de los teletrabajadores.
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CAPITULO 1: MATERIALES Y METODOS

1.1. Contexto del trabajo

En la actualidad, ante las consecuencias del COVID-19 se establece un ambiente de
competitividad mundial entre las empresas pues la lucha por mantenerse activas es muy
fuerte y cada quien querra captar el mercado para ello. En este contexto, las compafiias se
han visto en la necesidad de fortalecer sus procesos internos, pues de manera inesperada,
para muchas, se debi6 implementar el teletrabajo como una forma de continuar su accionar

estratégico.

Sin embargo, esto demanda una eficiente administracion del talento humano, impulsando con
ello la utilizacion de tecnologia que diariamente esta en evolucion, dotando a las empresas

de herramientas que propician el disefio de estrategias a largo plazo (Vuelvas, 2015).

Por lo tanto, en la empresa cartonera ha sido necesario el levantamiento de informacion para
obtener los datos referidos a los cargos que se adaptaron de mejor manera al teletrabajo,
segun las medidas tomadas durante la crisis del Corona virus en 2020 en busca de
diagnosticar las variables mas importantes que se relacionan con dicho proceso para poder

ejercer una adecuada administracion del talento humano.

1.2. Tipo de estudio

La investigacion posee el caracter exploratorio, al ser una temética con una escasa
informacién previa en la empresa, por lo que su importancia radica en la necesidad de
proporcionar mayor conocimiento y sustento tedrico-practico sobre la adaptaciéon de cargos
al sistema de teletrabajo. En torno a ello, Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) indican
que un estudio exploratorio se realiza cuando la tematica es poco analizada y de la cual se

tienen interrogantes.

Ademas, por su alcance, se considera un estudio descriptivo que segun Grajales (2002)
comprende el desarrollo el analisis del problema a investigar tomando en cuanto aquello que
lo caracteriza. Describir, por tanto, se refiere a la medicion de las variables con el fin de poder

elaborar criterios especificos de la poblacién o grupo estudiado.

Es decir que un estudio de orden descriptivo permite caracterizar un suceso de tal manera
que se pueda determinar su desarrollo y factores asociados (Arias, 2012). Es asi que el
caracter descriptivo de la presente investigacion se reflejé en la indagacién de la percepcién

de los colaboradores respecto al teletrabajo en la empresa cartonera.
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También se trata de una investigacion correlacional en cuanto se establecio si existio relacion
entre dos 0 mas variables relativos al objetivo de estudio, con la finalidad de conocer como

se puede comportar un factor conociendo el comportamiento de otro u otros relacionados.

Y por la temporalidad a la que remite el estudio, es retrospectivo ya que por la situacion de
emergencia que afrontd el pais y que lo sigue experimentado, las empresas se vieron
obligadas a implementar el teletrabajo durante la época mas critica registrada hasta ahora, el

periodo de confinamiento comprendido entre el 16 de marzo al 4 de mayo de 2020.

1.3. Método

En cuanto al método, se aplico el tedrico, inductivo-deductivo y el analitico sintético. El método
tedrico se refleja en el estudio de documentos existentes de otras instituciones, que
incursionaron en el mismo analisis o similar al que se realiz6 en el presente proyecto, esto se

lo ejecutdé como un andlisis previo al desarrollo del marco tedrico.

En cuanto al inductivo-deductivo este consistio en la aplicaciéon, comprobacién y demostracion
en un caso particular de ciertas premisas universales o generales (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014). Es decir, que se tomd como base general las teorias de investigacion
relacionadas a la implementacion del teletrabajo, asi como las consideraciones tomé la unidad
de talento humano para la asignacion de los cargos que se acogieron a dicha modalidad,

dicho método fue realizado en el proceso de investigacion del marco teérico.

Respecto al método analitico-sintético, este se basoé en el estudio de los hechos y fenébmenos,
para luego separar sus elementos constitutivos y determinar finalmente su importancia,
relacién entre ellos, su organizacion y funcionamiento (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014). De acuerdo a esto, se puede decir que la informacién obtenida fue sintetizada para
obtener una estructura légica y generar las respectivas conclusiones, en tal contexto este

método se aplicé después de la recoleccién y tabulacion de los datos.

1.4. Enfoque

El enfoque metodolégico del estudio es cuantitativo cuya informacién sera obtenida de una
indagacién en campo, es decir mediante la aplicacién de una ficha de investigacion para
recolectar informacion de la fuente primaria, es decir la poblacion objeto de estudio que se
encuentra determinada por las personas inmersas en el problema, relacionadas directa o
indirectamente con la finalidad de obtener datos especificos del tema en cuestién (Bernal,
2012).
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1.5. Técnicas e instrumentos

Se hara uso de la técnica de encuesta (cuantitativo), la cual esta dirigida al personal
administrativo de la empresa por medio de un cuestionario, es decir el instrumento elaborado
por preguntas cerradas y una matriz para el analisis de cargos en la que se estableceran
condiciones para la valoracion de las actividades de los empleados que realizaron teletrabajo

durante el periodo de confinamiento por la situacion del COVID-19.

El formulario consté de 4 secciones distribuidas de la siguiente forma (Ver Anexo 1):

— Andlisis del cargo

Impacto de las actividades

Factores personales

Datos demogréficos

Respecto a la matriz de cargos, esta considero los siguientes aspectos (Ver Anexo 2):

— Comunicaciéon
= Necesidad de comunicacién

= Nivel de la informacion

— Relaciéon

= Nivel de relacién con otros puestos
= Alcance de la relacion

— Decisiones

= Nivel de toma de decisiones

— Supervision
= NUmero de personas a su cargo

= Nivel de mando

— Naturaleza de las tareas
= Nivel de complejidad de las tareas
= Nivel de estructura de los procedimientos
= Cantidad de tiempo que ocupa en tareas

» Nivel de preparacion requerida para el cargo
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1.6. Procedimiento

Para el levantamiento de informacién se procedi6 a solicitar el permiso de intervencién en la
empresa una vez que se explicd la intencionalidad y la finalidad de los datos que se
obtuvieron. Posterior a ello, una vez obtenida la autorizacion para trabajar con el personal que
realiz6 teletrabajo, se coordind con el departamento de talento humano para emitir un correo
en el que se les informo a los colaboradores objeto de estudio, acerca de su necesidad de
participacion en el proceso por su importancia y valor para el diagnéstico del impacto de la
modalidad de trabajo implementada durante el periodo de confinamiento dado por el COVID-
19.

Tiempo después, se les compartié a los colaboradores el enlace de la encuesta via mail
institucional y por WhatsApp para que accedieran al formulario. El control de registro de
informacion fue en tiempo real, por lo que los datos se pudieron obtener en cinco dias habiles
de los 66 colaboradores seleccionados. Durante todo el proceso se recalcé acerca de la
confidencialidad de la informacién proporcionada por los informantes como pardmetro ético

caracteristico de las investigaciones de talento humano.

A la par, se evalud cada cargo que aplico teletrabajo, mediante la matriz de analisis de cargos,
con el debido soporte del departamento de talento humano para evitar cualquier vacio de

informacion o tergiversacion de funciones por desconocimiento de las mismas.

1.7. Tratamiento de la informacién

Al tratarse de informacioén cuantitativa, es necesario que los datos sean registrados en una
matriz de informacion, para ello el analisis de cargos se elaborara en una plantilla de Excel
con respuestas condicionadas de eleccién Unica de forma que se pueda valor a cada nivel
conforme los aspectos que lo caracterizan. En el caso de la encuesta, esta fue respondida de
manera digital por medio de google forms por lo que se generd una base automatica de Excel

con todos los campos a valorar.

Una vez obtenidas las bases, estan seran validadas para revisar cualquier inconsistencia en
las respuestas o informacion faltante por campos no llenados, posterior a ello se revisaran
aguellos aspectos que necesitan ser trabajados para una mejor interpretacién como el campo
edad y niumero de personas en el hogar que pertenecen a la encuesta efectuada a los
colaboradores y que por ser una pregunta abierta, otorga informacion dispersa que fue

ajustada por rangos etarios y de miembros en el hogar respectivamente.

Asi, con las bases en las condiciones de ser trabajadas, se procedié a utilizar una tabla

dinamica para el cruce de datos o la creacion de las tablas de frecuencias a partir de las
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cuales se obtuvieron los datos porcentuales en cada pregunta y su posterior grafico para una
mejor interpretacion de los datos obtenidos. También se considerd importante efectuar el
cruce de variables para un mejor andlisis de la informaciéon en los casos que se creyd

conveniente.
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CAPITULO 2: RESULTADOS

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos en la investigacion, partiendo del
analisis de cargos para luego proceder con los datos de la encuesta aplicada a los

colaboradores de la empresa cartonera.

2.1. Andlisis de cargos

La matriz fue llenada analizando cada cargo de las personas que formaron parte de la
investigacién, para ello se conté con el respaldo y autorizacién del departamento de talento
humano de la empresa, de manera que los datos corresponden a la realidad de cada caso
conforme sus responsabilidades. Asi se presentan los siguientes resultados en relacion a los

cargos que fueron considerados para teletrabajo.

— Comunicacién

Figura 1.

Necesidad de comunicacion segun nivel de informacion.

m Es de conocimiento publico

Es muy delicada y solo un grupo de personas reducido tiene acceso a ella
= L a puede conocer las personas de dentro de la empresa
m La puede conocer las personas de mi area de trabajo

35% 33%
30%
25% 22%
20%

15%
9%

10% 8% 6%
5% 5%
5% 3% . 3% 3%
.1 = ] =
Todo el tiempo, estoy en un area de Todos los dias, varias veces cada En promedio, una vez por dia
servicio al cliente o similares dia

Fuente: Elaboracién propia

Se registra un 33% de cargos que maneja informacién general, que puede ser conocida por
las personas del area y cuya necesidad de comunicacion debe ser diaria con varios
intercambios por dia, es decir que se tratan de procesos propios de sus areas que demandan
continua informacién de otras areas. Ademas, el 22% de colaboradores que se comunican en
promedio una vez por dia, también manejan datos que pueden ser compartidos con
compafieros de &rea, refiriéndose a consultas puntuales que permiten el flujo de otros

procesos.



Molina, 14

Por otra parte, las personas que manejan una informacion muy delicada y que solo un grupo
reducido de colaboradores tiene acceso a ella suele necesitar una comunicacién muy
constante en sus jornadas laborales en un 5% de los casos pues se tratan de cargos que
mantienen contacto con el cliente o similares, mientras un 6% debe comunicarse varias veces
en el dia para compartir este tipo de contenidos Estos resultados demuestran que un 11%
posee conocimientos de datos relevantes que son indispensables en las labores entre areas

por ello su frecuencia de transmision es constante..

Cabe mencionar también que la informacién de dominio publico suele ser requerida con
frecuencia variada y es que su condicion hace que pueda ser emitida en cualquier momento
en respuesta a consultas generales.

— Relacién

Figura 2.

Nivel de relacién con otros puestos segun el alcance de la relacion.

Brinda apoyo a grupos reducidos

Brinda apoyo profesional

Coordina e integra las actividades de grupos medianos y grandes
= No necesita
m Revisa el trabajo de un equipo pequefio

50% 45%

45%

40%

35%

30%

25% 19%

20%

15% 9%

10% 5%
5% 2% 2% 2962%2% 3% I 3% 3% 2y 3%
0% [ | |

Todos los dias Varias veces ala Unavez alasemana Unavez al mes Dos veces al mes
semana

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con el nivel de relacion segun el alcance un 45% brinda apoyo profesional por lo
menos una vez al mes, mientras un 19% pese a no necesitar dar apoyo a otros grupos si
debe relacionarse con otros cargos generalmente en reuniones con una frecuencia ocasional

de una vez por mes.

En el caso de las areas que necesitan relacionarse una vez en la semana, su relacién se
entiende por el 9% que revisa el trabajo de un equipo pequefio, 5% apoya profesionalmente
y el 3% da soporte a un grupo reducido. Por otra parte, quienes se relacionan ya sea todos
los dias o carias veces por semana suelen ser quienes otorgan soporte profesional, coordinan

actividades o brindan otro tipo de apoyo.
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— Decisiones
Figura 3.
Nivel de toma de decisiones.
80% 75%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 8% 8% 6% 2%
0% N —
Basadas en politicas En base a En base a En base a Simples pero sin
0 procesos estadistica estadistica estadistica una base clara
descriptiva interpretativa de interpretativa

multiples escenarios ., .
Fuente: Elaboracién propia

Tomando en cuenta el nivel de toma de decisiones, el 75% de cargos se basa en politicas o
procesos, es decir que siguen los lineamientos establecidos en sus areas y tareas, mientras
un 8% lo hace en base a estadistica descriptiva, lo que se entiende como el manejo de

indicadores en la gestion.

Se registré también un 8% que toma decisiones en base a estadistica interpretativa de
multiples escenarios es decir en base a informacion cualitativa por lo que requiere del analisis
previo a la toma de acciones que pueden repercutir en distintas areas. Ademas, un 6% decide
en base Unicamente de estadistica descriptiva por lo que requiere de un procesamiento

interpretativo especifico y un 3% debe tomar decisiones simples, pero sin una base clara.

— Supervision

Figura 4.
Numero de personas a cargo segun nivel de mando.
60%
52%
50%
40%

30%

20% 16%
6% 8% 6%
0% ° 3% 3% 3% - ’
0% [ - [ — . |
No superviso el trabajo de Superviso el trabajo de 1 - Superviso el trabajo de 4 -  Superviso el trabajo de
otros 3 personas 7 personas mas de 7 personas
= Analista Asistente de oficina m Asistente técnico m Coordinacion m Supervisién

Fuente: Elaboracién propia
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En el caso de las personas que se tienen a cargo segun el nivel de mando, se evidencia que
en todos los casos no supervisan el trabajo de otros, principalmente el 52% de colaboradores
que son asistentes de oficina. Los mandos que tienen la responsabilidad de supervisar entre
1 a 3 personas con los analistas y los coordinadores con un 3% respectivamente. Mientras
los supervisores tienen a cargo entre 4 a 7 personas en un 8% de los casis y apenas el 2%
de coordinadores también se encuentra en este grupo. Finalmente, el 6% de las

coordinaciones supervisa a mas de 7 personas.

Esta tendencia se comprende en cuanto las areas en la empresa se encuentran definidas y
generalmente son los supervisores y coordinadores quienes tienen a cargo otras personas
con la responsabilidad de direccionar y supervisar sus actividades, siendo las de mayor rango

las coordinaciones.

— Naturaleza de las tareas

Figura 5.
Cantidad de tiempo que ocupa en tareas operativas segun nivel de complejidad de las tareas.

Actividades administrativas con instrucciones detalladas
Plan, org y con el avance un area funcional

= Plan, org y cont el avance de subordinados

m Planifica, organiza y controla el avance de su trabajo

m Puede adaptar tareas rutinarias 38%

40%
35%
30%
25%

20%
20%

15%

11%
10% o
3% 3%3%6 - 5% 3% 5%
5% 29 2% I l
0% [ [
Menos de una hora 1- 3 horas 3 -5 horas 5 -7 horas 7 - 8 horas

Fuente: Elaboracién propia

El tiempo ocupado en las tareas operativas segun el nivel de complejidad de éstas oscila
entre las 7 a 8 horas generalmente, asi el 38% de actividades que se desarrollan son tareas
rutinarias adaptables, el 20% corresponde al area administrativa bajo el cumplimiento de
instrucciones detalladas, un 11% planifica, organiza y controla el avance de su trabajo,

mientras el 5% debe hacerlo para sus subordinados.

En el caso de quienes ocupan solamente entre 3 a 5 horas para ejecutar acciones operativas

el 6% corresponde a actividades rutinarias adaptables, el 3% planifica, organiza y controla el
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avance de un area funcional y un 3% de subordinados, ademas el 2% realiza actividades

administrativas con instrucciones especificas.

Figura 6.
Nivel de preparacion requerida para el cargo segun el nivel de complejidad de tareas.

Actividades administrativas con instrucciones detalladas
Plan, org y con el avance un area funcional

® Plan, org y cont el avance de subordinados

m Planifica, organiza y controla el avance de su trabajo

m Puede adaptar tareas rutinarias

35% 33%
30%
25%
20%
0,
15% 14% 13%
0, 0,
10% 6% 8% 6%
. 3% 5% 5% 5%
| i i = =
0% -
Master o PHD Profesional: 50+ Profesional: 4 afios Tecndlogo Bachiller

afios de universidad de universidad
Fuente: Elaboracién propia

Analizando el nivel de preparacion requerida en relacion a la complejidad de las tareas, se
pudo identificar que el nivel master o PHD es indispensable para el 6% de cargos en los que
se requiere planificar, organizar el avance de subordinados esto se debe al tipo de empresa
que requiere conocimiento especializado no solo en el area productiva si no en la
administrativa, también se encuentran en este grupo un 5% que debe planificar, organizar y

controlar el avance de su trabajo y un 3% responsable de actividades en el area funcional.

Las &reas donde se necesitan a profesionales con universidad completa corresponden al 14%
de cargos en los que se deben desarrollar actividades administrativas con instrucciones
detalladas, el 8% se responsabiliza de su trabajo y el 5% el de subordinados. Este
comportamiento se repite en el caso de los requerimientos de profesional con formacién
universitaria de 4 afios para los mismos niveles de complejidad de tareas, destacandose los
cargos en los que cada persona se responsabiliza de sus actividades con el 33%. Finalmente,
los requerimientos de tecnélogo o bachiller son muy eventuales en casos en los que cada

colaborador debe asumir la responsabilidad de sus tareas.

Estos resultados indican que la empresa demanda personal capacitado de nivel medio en
delante don mayor preferencia, esto se debe a que las actividades que se llevan a cabo
requieren de precision y conocimientos en las areas administrativas para poder desarrollarlas

con cierta autonomia adaptandose a los procesos establecidos.
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Tabla 1.

Nivel de mando de acuerdo a la necesidad de comunicacion.
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Nivel de mando Necesidad de comunicacién Frec. %
Analista Todos los dias, varias veces cada dia 3 5%
En promedio, una vez por dia 17 27%
Asistente de  Todo el tiempo, estoy en un area de servicio al 6 9%
oficina cliente o similares 0
Todos los dias, varias veces cada dia 10 16%
En promedio, una vez por dia 1 2%
Asistente Todo el tiempo, estoy en un area de servicio al 3 5
técnico cliente o similares
Todos los dias, varias veces cada dia 6 9%
Todo el tiempo, estoy en un area de servicio al 3 50
. ., cliente o similares °
Coordinacioén
Todos los dias, varias veces cada dia 8 13%
Todo el tiempo, estoy en un érea de servicio al 1 204
Supervision cliente o similares
Todos los dias, varias veces cada dia 6 9%
Total 64 100%

Fuente: Elaboracién propia

Otro de los resultados relevantes en el analisis de cargos se refiere al nivel de mando respecto

a la necesidad de comunicacién. Pudiéndose identificar que quienes requieren una mayor

frecuencia de comunicacién con otras areas son los asistentes de oficina en el 16% de los

casos debido a que son el soporte entre departamentos y ejecutan tareas que interrelacionan

a los mismos.

También se encuentran las coordinaciones con el 13%, las supervisiones 9%, los asistentes

técnicos 9% y los analistas con el 5% comprendiéndose que estos cargos son ejecutores de

tareas importantes y especificas que determinan las actividades de otras areas o que se

encuentran en interdependencia con ellas por lo que el proceso comunicativo es continuo y

el flujo de informacion es constante.
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— Nivel de mando de acuerdo con el alcance de la relacién

Tabla 2.
Nivel de mando de acuerdo al alcance de la relacién.

Nivel de mando Alcance de larelacion Frec. Total
i No necesita 1 2%
Analista . ) .
Revisa el trabajo de un equipo pequefio 2 3%
Brinda apoyo a grupos reducidos 2 3%
A3|st'er'1te de Brinda apoyo profesional 20 31%
oficina
No necesita 11 17%
Asistente Brinda apoyo a grupos reducidos 2 3%
tecnico Brinda apoyo profesional 8 13%
Brinda apoyo a grupos reducidos 2 3%
Brinda apoyo profesional 2 3%
Coordinacion  coordina e integra las actividades de grupos 5 3%
medianos y grandes 0
Revisa el trabajo de un equipo pequefio 5 8%
Brinda apoyo a grupos reducidos 1 2%
Supervision  Brinda apoyo profesional 3 5%
Revisa el trabajo de un equipo pequefio 3 5%

Total 64 100%
Fuente: Elaboracion propia

Los mandos que mayor alcance tienen en sus relaciones son los asistentes de oficina pues
el 31% brinda apoyo profesional al igual que el 13% de asistentes técnicos. Por otra parte, el
8% de coordinaciones tienen como accion principal la revisién del trabajo de equipos
pequefios y un 17% de asistentes de oficina no requieren relacionamiento con otras areas de
le empresa. En cuanto a los supervisores el 5% brinda apoyo profesional o revisa actividades

de grupos pequefios en un 5% de casos.



— Nivel de mando de acuerdo con el alcance de la relacién

Tabla 3.

Nivel de mando de acuerdo con la preparacién requerida para el cargo.
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Nivel de preparacién requerida

Nivel de mando Frec. Total
para el cargo
5 o + afios de universidad 1 2%
Analista
4 afnos de universidad 2 3%
4 afos de universidad 27 42%
Asistente de . o

oficina Tecndlogo 1 2%

Bachiller 5 8%

Master o PHD 1 2%

Asistente técnico

5 0 + afos de universidad 9 14%

Master o PHD 5 8%

Coordinacion 5 o + afios de universidad 4 6%

4 afos de universidad 2 3%

Master o PHD 3 5%

Supervisién 5 o + afios de universidad 3 5%

4 anos de universidad 1 2%
Total 64 100%

Fuente: Elaboracion propia

Considerando el nivel de mando con la preparacién académica requerida se observa

diversidad en los requerimientos, por ejemplo, los analistas deben ser preferentemente

universitarios con estudios completos de 5 o 4 afios con el 2% y 3% respectivamente. En el

caso de los analistas de oficina es esencial que tengan minimo 4 afios de universidad para el

42% de casos, un 8% bachiller y el 2% tecndlogos. Los cargos técnicos de asistencia

requieren preparacion universitaria completa de 5 afios en un 14% y 2% de master o PHD.

Las coordinaciones se caracterizan por profesionales con cuarto nivel o0 mas en un 8% de

casos, universitarios con carrera finalizada en 5 afios en un 6% y solo el 3% con estudios de

tercer nivel de 4 afios. Finalmente, el 5% de los supervisores son master o PHD, otro 5%

poseen universidad con 5 afios de estudio y apenas el 2% con 4 afios de formacién.
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2.2. Analisis de encuestas aplicadas a los colaboradores

Las encuestas se aplicaron a 64 colaboradores, los mismos que fueron analizados en la

matriz de cargos. A continuacién, se exponen los resultados.

— Tiempo de desarrollo de las tareas operativas

Figura 7.

Tiempo de desarrollo de las tareas operativas.

40% 38%
35%
30%
25%
20% 19%
16% 16%

15% 13%
10%

5%

0%

1-3horas 3 -5 horas 5-7 horas 7-8 horas Menos de una

hora

Fuente: Elaboracién propia

Las tareas operativas como efectuar llamadas, envio de mail entre otras actividades, suelen
llevarse a cabo entre 1 a 3 horas de acuerdo con los colaboradores, otro grupo con el 16%
indica que le toma de 3 a 5 horas, por su parte el 16% menciona que lo hace entre 5 a 7

horas.

Un 19% refiere su desarrollo entre 7 a 8 horas y el 13% indica que lo hace en menos de una
hora. Esta variacion en el tiempo que les toma a los colaboradores las actividades operativas

se debe al tipo de cargo dentro de la empresa, pues no todos tienen las mismas funciones.



Molina, 22

— Supervision

Figura 8.
Supervision.
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Fuente: Elaboracién propia

Respecto a las tareas de supervisién, se identifica que el 58% de empleados no las efectua,
el 22% tiene a su cargo entre 1 a 3 personas, mientras el 11% de 4 a 7 y el 9% mas de 7
individuos a su cargo. Esto se debe al tipo de cargos pues algunos poseen mayor

responsabilidad que otros como las coordinaciones y las supervisiones de area.

— Reuniones
Figura 9.
Reuniones.
40%
31%
30% 27%
20%
20% 16%
- - I
. B
Todos los dias Unavez ala Varias veces ala Unavezal mes Dos veces al mes
semana semana

Fuente: Elaboracién propia

Por otra parte, las reuniones que se llevan a cabo con la presencia de los colaboradores del
area administrativa suelen ser en el 8% de los casos todos los dias, el 31% una sola vez en

la semana, el 16% varias veces en la semana, el 27% solo una vez en el mes y el 20% hasta



Molina, 23

dos veces en el mismo periodo. Los resultados demuestran que indistintamente de las
actividades, siempre se llevan a cabo reuniones con las diferentes areas, en algunos casos
la frecuencia serd mayor de acuerdo al nivel de responsabilidad e intervencién en ciertas

tareas.

— Nivel de decision

Figura 10.
Decisiones.
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Fuente: Elaboracién propia

El nivel de decision también esta dado por el cargo, sin embargo. de acuerdo con los
colaboradores el 42% toma decisiones sencillas que se basan en politicas y procesos, el 25
lo hace en base a andlisis descriptivo es decir de acuerdo a indicadores. Por otra parte, el
14% fundamenta sus decisiones en la estadistica interpretativa de diversos escenarios y un
14% no cuentan con bases claras para ello, finalmente el 5% necesita analizar analisis

estadistico interpretativo para fundamentar sus decisiones.

En la empresa, esto se debe al tipo de responsabilidad con la informacion pues en cargos
contables, las decisiones se basan en indicadores numéricos de gestién o financieros,
mientras en talento humano se analizan factores no solo estadisticos si no relativos a la

persona y su entorno.
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— Tipo de actividades que realiza

Figura 11.
Actividades que realiza.
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Fuente: Elaboracién propia

Respecto a las actividades que los colaborados realizan, el 42% requiere de planificacion,
organizacién y control de los avances en su trabajo, el 25% puede adaptar sus tareas
conforme su criterio, el 14% desarrolla acciones administrativas especificas y un 14% debe

direccionar los procesos de areas funcionales, ademas el 5% lo hace para los subordinados.

Esta informacion es muy importante pues cada colaborador tiene tareas asignadas y
responsabilidades con las mismas que en ocasiones involucran a otras personas y otras areas

por lo que deben ser controladas, pero sobre todo comprendidas.
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— Comunicacién

Figura 12.
Comunicacion.
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Fuente: Elaboracién propia

La comunicacion entre cargos es otro aspecto importante porque denota el nivel de
relacionamiento, asi se obtuvo que el 59% se mantiene comunicado con otras areas todos
los dias y en varias ocasiones durante su transcurso. Por otra parte, el 17% mantiene una
comunicacion constante debido a que se encuentra en &reas de servicio al cliente o similares
gue suelen demandar constante dialogo con otras personas a manera de asesoria o soporte.
También se registra un 16% de colaboradores que debe mantener comunicacion solamente

una vez por dia con otras areas y un 8% dos veces a la semana.

— Funciones
Figura 13.
Funciones.
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En referencia a las funciones, el 33% refiere que requiere un andlisis profesional al momento
de realizar sus tareas, un 27% que corresponde a los asistentes de oficina deben preparar
archivos y otros insumos basicos para otras personas en sus areas. Se tiene un 17% de
asistentes técnicos que realizan actividades especificas para sus superiores, ademas de un
8% de directores que deben planificar las actividades de un grupo de areas de la organizacion,
asi mismo un 8% de supervisores verifica el cumplimiento de sus tareas de otros individuos
sin embargo no tiene autorizacién para otorgar permisos o vacaciones, y un 8% mas que

corresponde a coordinadores que deben planificar y asignar actividades en areas especificas.

— Procesos y politicas

Figura 14.

Procesos y politicas.
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Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con los procesos y politicas en cada cargo, el 77% indica que éstas se encuentran
claramente definidas, pese a ello el 14% explica que las politicas son claras pero los
procedimientos no. Por otra parte, el 6% indica que no existen ni politicas o procesos definidos

y el 3% cree que no se utilizan las normativas y que los procedimientos no se han establecido.

Esto se debe a los ajustes que se han realizado en las diferentes areas y que posiblemente
no se encuentren detallados para el colaborador pues muchos de ellos han debido realizar
diferentes tareas como parte de sus actividades diarias. Pese a ello, las coordinaciones y
supervisiones manejan politicas y procesos para poder direccionar a sus equipos, por lo que

se evidencia la necesidad de reforzar la difusiéon de estas normas.
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— Relacionamiento

Figura 15.

Relacionamiento.
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Fuente: Elaboracién propia

Analizando el relacionamiento de los colaboradores, el 30% brinda apoyo logistico y
administrativo a grupos reducidos, un 27% no necesita mantener relaciones con otras areas
de trabajo, el 20% debe brindar apoyo profesional a su red de trabajadores, un 13% coordina
e integra actividades para grupos medianos y grandes y el 11% revise que se estén realizando
adecuadamente las actividades de equipos pequefios conformados entre 3 a 4 personas.
Como se observa, el relacionamiento de los cargos es importante y pese a existir un grupo
considerable que no lo necesita, en su mayoria se mantiene vinculaciéon ya sea con otras
areas 0 con otras personas por lo que es importante el dominio no solo de un adecuado

proceso comunicativo si no por los canales adecuados en tiempos precisos.

— Formacién académica requerida

Figura 16.

Formacion académica requerida.
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Molina, 28

De acuerdo con los colaboradores, su percepcion del nivel de formacion requerida para el
ejercicio de su cargo es de bachiller el 30%, tecnélogo el 27%, profesional universitario con 4
afios de estudio 20% y con 5 afios 13%, ademas de un 11% que indica master o PHD.
Resultados que sugieren un nivel de profesionalizacién alto que de acuerdo con la realidad
de la empresa se alinean a los requerimientos actuales, y es que son muy pocos cargos en

los que no se requieren personas con estudios superiores.
— Manejo de Informacién

Figura 17.

Manejo de la informacion
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Fuente: Elaboracién propia

En relacion al manejo de la informacion, los colaboradores indican en un 38% de los casos
que se tratan de datos delicados y que solo un grupo reducido tiene acceso a ellos. Para el
33% la informacion que maneja si puede ser conocida por otras personas de su area de
trabajo, por su parte el 23% indica que puede ser conocida por las personas dentro de la

empresa y el 6% indica que se trata de datos de conocimiento publico.
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— Valoracion de aspectos durante el teletrabajo

Tabla 4.

Valoracion de teletrabajo.

Aspectos a valorar Muy bajo Bajo Medio bajo Medio alto Alto Muy alto
;:rzgﬁglracmn de la vida laboral y 3% 6% 20% 30% 17% 230
Mi capacidad de concentracion. 0% 2% 11% 28% 28% 31%
Mi capacidad de planificacion. 0% 2% 13% 16% 36% 34%
:\g; f;pézgldad de priorizacién de 0% 20 9% 19% 330 38%
Mi capacidad parano depender de 0% 3% 19% 17% 280 33%
documentos fisicos.

Mi capacidad para realizar las 0% 20 9% 17% 34% 38%
tareas de forma virtual.

gﬂ;r;uggllgfgéo de fechas limite 3% 20 11% 11% 38% 36%
Mi  cumplimiento de horas

laborales (no trabajar horas 5% 2% 14% 13% 36% 31%
extras).

g/lé r%lfrggrlérglento de los objetivos 0% 20 8% 20% 38% 33%
Mi eficiencia en general. 0% 0% 11% 16% 34% 39%
Mi manejo de los sistemas o o 0 0 o 0
informaticos requeridos. 0% 5% 5% 19% 36% 36%
i\r/lébgjglel de adaptacion en el 0% 3% 13% 17% 30% 38%
Mi nivel de motivacion. 0% 5% 16% 22% 33% 25%
Mi nivel de satisfaccion. 2% 6% 11% 16% 23% 42%
Mi productividad en general. 0% 3% 11% 19% 34% 33%

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con la percepcion de los colaboradores, de manera general se identifica un gran
nivel de adaptacion al teletrabajo, destacdndose por ejemplo una satisfaccion muy alta en el
42% de los casos, 39% de eficiencia igualmente muy alta, ademas de un 38% de adaptacion
al trabajo en el mismo rango al igual que el 38% cuya capacidad para priorizar tareas fue muy

alta.

Se observa una capacidad para acogerse al teletrabajo muy satisfactoria, sin embargo, el
aspecto que llama la atencion es la separacion de la vida laboral y personal, pues el 30%
indico que su capacidad para hacerlo fue medio alta, un 17% alta y 23% muy alta, y es que
uno de los factores que involucra realizar el trabajo desde casa es compartir la convivencia
con la familia lo que para algunos no resulta tan facil como para otros. Pese a ello aspectos
como motivacion, productividad, cumplimiento de tareas y objetivos, entre otros son valorados

por méas del 50% de colaboradores con niveles de acogimiento y consecucion altos.
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— Afirmaciones respecto al trabajo

Tabla 5.

Afirmaciones respecto al trabajo.

Muy en En De Muy de

Aspectos a valorar
P desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Antes de realizar teletrabajo mi productividad era mayor. 14% 28% 34% 23%

Antes de realizar teletrabajo solia trabajar horas extra a

menudo 9% 33% 27% 31%
Antesf de realizar teletrabajo tenia mas iniciativa para 19% 2306 31% 2706
solucionar problemas.

Antes d_e{ reallza_r teletrabajo, tenia claros los criterios de 206 6% 24% 28%
evaluacion de mi cargo.

Qg:;)sm(?il atreglce)ztrabajo la organizacién fijaba metas realistas 5% 8% 28% 39%
‘C::é)r:]tisr:(ljjzrr:)]eqnl:: la calidad de los procesos puede mejorar 0% 2% 41% 5806
Cuento con apoyo te_cnologlco rapido en caso de tener 20 11% 21% 47%
problemas al teletrabajar.

tcélljeetrr]:l))e(:jzn la supervisién necesaria durante el periodo de 0% 13% 39% 28%
Cuento con los equipos necesarios para realizar mis o o o o
actividades bajo la modalidad de teletrabajo. 2% 14% 34% 50%
Desgie_ antes de realizar Feletrabajo~reC|bo_de manera 6% 2306 38% 33%
periddica un feedback de mi desempefio en mi cargo.

Durante el periodo de teletrabajo, se realizaron los 3% 14% 36% 47%

controles suficientes de mi trabajo.

Durante la crisis sanitaria he tenido que asistir,

eventualmente, a mi lugar de trabajo para hacer uso de la 9% 9% 48% 33%
tecnologia con la que dispongo ahi.

El nivel tecnolégico en mi empresa es suficiente para el
desarrollo de mis tareas.

En general, me gusta trabajar en mi cargo. 2% 2% 39% 58%

Incluso antes del teletrabajo, en mi empresa los indicadores

2% 13% 39% 47%

0, 0, 0, 0,
de gestidn se socializaban previamente. 2% 16% 50% 33%
La empresa me capacita para poder utilizar todos los
recursos, herramientas y equipos necesarios para realizar 0% 19% 44% 38%
mi trabajo.
La |ns_t|tug|’on permitio la sqllda de equipos informaticos de 8% 11% 38% 24%
la institucién para teletrabajar.
Las actividades de mi cargo son motivantes. 0% 13% 45% 42%
Las_metas fijadas para mi cargo durante el teletrabajo son 0% 19% 38% 44%
realistas.
Las noticias correspoqd!entes a los efectos del COVID-19 11% 20% 22% 27%
afectan mi estado de animo.
Las personas ~con las que trabajo entienden mis 0% 9% 45% 45%
explicaciones rapidamente.
Los _software requeridos para la ejecucion de mi trabajo han 0% 14% 34% 5206
funcionado adecuadamente desde mi hogar.
Me gusta trabajar en esta institucion. 0% 3% 31% 66%
Mi empresa _adqumo tecnologla (software y/o hardware) 206 11% 39% 28%
para que realicemos teletrabajo.
Mi empresa estructuré politicas y procedimientos claros o o o o
para realizar teletrabajo. 3% 16% 39% 42%
Necesito tecnologia especializada para realizar mi trabajo. 8% 20% 42% 30%
No sufro de estrés o ansiedad. 9% 33% 34% 23%
Se me ha cc_Jmunlcado los mz_atodos de control de mi trabajo 6% 13% 53% 28%
en la modalidad de teletrabajo.
Tengo facilidad de palabra. 0% 9% 59% 31%
Tengo orgullo de pertenecer a esta institucion. 0% 3% 31% 66%

Fuente: Elaboracién propia
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Se observa que los colaboradores consideran que antes del teletrabajo sus niveles de
productividad eran mayores para el 23% y un 34% que se encuentra de acuerdo, podian
trabajar horas extra segun el 31% y su iniciativa para solucionar problemas era mayor para el

27% que esta muy de acuerdo y un 31% de acuerdo.

Por otra parte, el 48% ya tenia claros los criterios de evaluacion del cargo y un 48% sugiere
que la empresa fijaba metas claras para su cargo sumado a un 39% que se encuentra de
acuerdo con dicha afirmacion ademas de un 38% que indica ya haber recibido feedback de
su desempefio y un 33% que se encuentra muy de acuerdo con ello. También un 50% esta

de acuerdo con que antes del teletrabajo ya se socializaban los indicadores de gestién.

Respecto al apoyo, supervision y equipos necesarios durante el teletrabajo los colaboradores
indican haber recibido lo necesario con una conformidad del 48% en promedio al estar muy
de acuerdo con el proceder de la empresa y un 38% estando de acuerdo y solamente un 7%

en desacuerdo.

Por otra parte, existe un grupo que debié asistir durante la crisis sanitaria a la empresa para
hacer uso de la tecnologia que disponia ahi, siendo un 48% que afirma estar de acuerdo con
ello y un 33% muy de acuerdo. Incluso los colaboradores valoran que las metas fueron
realistas durante el tiempo que duré el teletrabajo con un 38% de acuerdo y un 44% muy de
acuerdo, y que las herramientas de software necesarias para el desarrollo del trabajo desde

casa funcionaron adecuadamente con un 52% de casos muy de acuerdo.

Se evidencia también una percepcion acerca de que la empresa adquirié tecnologia para el
desarrollo del teletrabajo con un 48% de personas muy de acuerdo y se destaca el 42% muy
de acuerdo y un 39% de acuerdo con la afirmacién de que la organizacion estructuré politicas
y procedimientos claros para la ejecucion del teletrabajo, ademas de la comunicaciéon de

métodos claros para su desarrollo con un 53% de acuerdo.

Ahora bien, de manera general los trabajadores de la empresa en un 66% indican sentir
orgullo de formar parte de ésta, en igual porcentaje manifiestan que le gusta trabajar en la
institucién, mas del 80% considera que las actividades a su cargo son motivantes y sienten
que la entidad los capacita para el uso correcto de recursos, herramientas y equipos que les
permiten llevar a cabo sus actividades con un nivel de acuerdo para el 44% y el 38% muy de
acuerdo. Asi, en general el 58% indica que le gusta trabajar en su cargo y un 44% se

encuentra de acuerdo.

Valorando su percepcion del desempefio propio, los trabajadores indican que el 59% esta de
acuerdo con el hecho de tener facilidad de palabra y el 31% esta muy de acuerdo con este

aspecto, esto se relaciona con un 90% de casos que sugieren que las personas con las que
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trabaja entienden sus explicaciones rapidamente. En cuanto a aspectos personales el 34%
(de acuerdo) y 23% (muy de acuerdo) indican no sufrir ansiedad, pero un 41% si la tiene. Asi
mismo un 42% indico que las noticias del COVID-19 afectan su animo al igual que un 27%
que corrobora este sentir, mientras el 20% no se encuentra de acuerdo con ello y un 11%

muy en desacuerdo.

De manera general se observa un proceso de adaptacién aceptable por parte de los
colaboradores con el sistema de teletrabajo y las decisiones que la empresa debi6 tomar para
lograrlo, pese a ello existié una notable preocupacion por las personas en relacion al COVID-
19 y su impacto que afectd en el nivel de estrés de los individuos sin que esto los haya
desmotivado y hacer que rindan menos de lo esperado y de lo que cada uno es capaz de
hacer no solo por su notable compromiso con la compafiia y el orgullo de pertenecer a ella si

no por su nivel de satisfaccion para con sus actividades diarias.
— Sexoy edad

Figura 18.
Sexo y edad.
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Fuente: Elaboracion propia

Como balance general de los cargos se identifica a un 47% de mujeres y 53% de hombres
denotando equidad en ambos sexos al momento de pertenecer a la entidad, pues no se
considera este aspecto al momento de contratar sino la capacidad, experiencia, formacion y
conocimiento para el cargo. En el caso de los grupos etarios se destaca un mayor nimero de
personas entre los 30 a 34 afios con el 25% de los cuales 14% son mujeres y 11% hombres,
también se identifica al grupo entre los 35 a 39 afios siendo predominantes los varones con

el 16% y las damas con el 9%.



Molina, 33

La empresa, como se evidencia cuenta con colaboradores de distintos rangos de edad, por
lo que conjuga diferentes generaciones, cuyas caracteristicas permiten una diversidad de
aportes a las distintas areas y el relacionamiento entre las personas es variado no solo por
un nivel de cargo sino por aspectos como grupo etario que implica procesos de comunicacion

cambiantes.

— Nivel de instruccién del colaborador

Figura 19.
Nivel de instruccién del colaborador.
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Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al nivel de instruccién de los colaboradores, el 41% posee titulo universitario con 5
afios de estudio, el 23% con 4 afios de estudio, pero igualmente profesionales. Un 17% se

caracteriza por tener maestria, el 18% son tecnélogos, un 2% PHD y el 6% bachilleres.

Estos datos corroboran la valoracién de cargos donde se identificé que los requerimientos de
la empresa son de personas con estudios culminados que van desde los 3 hasta los 5 afios
0 mas debido a los requerimientos en las actividades y responsabilidades. Esto demuestra
también que el relacionamiento entre colaboradores es a un nivel de comprensién elevado

por los conocimientos que poseen.
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— Tiempo en laempresa

Figura 20.

Tiempo en la empresa.
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Fuente: Elaboracién propia

Considerando el tiempo de trabajo en la empresa, existe un 44% de personas que tienen mas
de 7 afios, el 27% entre 5 a 7 afios, el 14% de 3 a 5 afos, un 11% de 1 a 3 afios y el 5%
menos de un afio. Dichos resultados demuestran estabilidad de los colaboradores en la
organizacion pues su tiempo prestando servicios en la misma es alto y son pocos quienes
llevan menos de 3 afios en la empresa a los que se les podria considerar personal nuevo. De
esta forma se puede comprender también el compromiso que mantienen las personas para

con la entidad.

— Tiempo en el cargo

Figura 21.

Tiempo en el cargo.
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Respecto al tiempo en el cargo, el 39% lleva mas de 7 afios, el 25% de 5 a 7 afios, el 14%
entre 3 a 5 afios, el 20% de 1 a 3 afios y un 2% menos de un afio. Esto se debe a que los
cargos son especificos y aunque existe la posibilidad de ser ubicado en otro, por lo general
éstos ya se encuentran definidos conforme las actividades requeridas en la empresa y la
exigencia con los niveles de compromiso son altos por lo mismo una persona se mantiene

mucho tiempo en su puesto de trabajo.

— Cargo
Figura 22.
Cargo.
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Fuente: Elaboracién propia

Los cargos que forman parte del area administrativa estan embarcados en un 30%
pertenecientes al departamento de contabilidad y/o auditoria, el 14% administracion de TICs,
un 11% en talento humano, 9% en marketing y ventas, 8% en innovacién y desarrollo, 6%
logistica, 5% post venta y servicio al cliente, ademas de otras areas indispensables en la

compafiia como disefio gréafico, produccion, procesos, entre otros.

Claramente se observa en esta diversidad, que la empresa cuenta con diferentes areas que
permiten el desarrollo de actividades multiples que se complementan unas con otras y son

necesarias para el fin de la organizacién y se alinean con su proceso productivo.
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— Personas en el hogar

Figura 23.

Personas en el hogar.

60%

52%
48%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Entre 1 a 3 personas Entre 4 a 5 personas

Fuente: Elaboracién propia

Finalmente se valor6 el nimero de personas en el hogar, lo que permite conocer la
composicién del mismo y entender desde otra perspectiva como el colaborador mantienen
responsabilidad con otro grupo social con el cual convive y que durante el teletrabajo fue
crucial para su desempefio, asi se obtuvo que el 52% cuenta entre 1 a 3 personas, refiriendo
una estructura familiar pequefia y el 48% formado por 4 a 5 personas que encaja en la media

local de familias cuencanas.

2.3. Comparativo entre la matriz de cargos y las encuestas aplicadas a los

colaboradores

La intencién de comparar los resultados de ambas basas se fundamenta en que la matriz de
cargos es un andlisis desde talento humano en el que se establecen lineamientos para cada
puesto de trabajo mientras que la encuesta muestra una percepcion de los trabajadores
respecto a sus actividades, asi el comparativo permitird determinar la congruencia entre lo

planteado por la empresa y por lo realizado por el colaborador.
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— Necesidad de comunicacién

Figura 24.

Necesidad de comunicacion establecida vs manejada.

Todos los dias, varias veces cada

dia 2

Todo el tiempo, estoy en un area de 9
servicio al cliente o similares 20% 17%

En promedio, una vez por dia 28%

Una o dos veces a la semana

Establecida mManejada

Fuente: Elaboracién propia

En el caso de la necesidad de comunicacion se puede ver que el 59% la requiere varias veces
al dia todos los dias, mientras desde el analisis de cargos solo se ha considerado a un 52%
con estas necesidades. Por otra parte, las personas que requieren comunicacion todo el
tiempo debido a estar en areas de atencion al cliente o similares son el 17% y desde la
estructura del cargo por la empresa se considera a un 20%, también existe diferencia entre
quienes requieren comunicarse una vez al dia siendo el 16% los que lo hacen y el 28% lo
considerado por el area de personal. Finalmente, un 8% actualmente requiere de comunicase

una o dos veces por semana.
— Nivel de lainformacién

Figura 25.

Nivel de informacion establecida vs manejada.

La puede conocer las personas de

mi area de trabajo 63%

La puede conocer las personas de 9
dentro de la empresa 9% 23%

Es muy delicada y solo un grupo

de personas reducido tiene acceso 17%

aella

Es de conocimiento publico  11%

Establecida mManejada
Fuente: Elaboracién propia
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Referente al nivel de informaciéon que manejan los colaboradores el 33% es de conocimiento
entre las personas de una misma area mientras que se ha considerado que bajo esta
condicidn estan el 63% de los cargos valorados existiendo una notoria diferencia al respecto

entre la practica y lo esperado.

También existe una clara diferencia con el manejo de informacion delicada que solo un grupo
de personas puede tener acceso pues el 38% considera que esta a cargo de este tipo de
datos y el 17% es requerido desde talento humano.

— Alcance de relacién con otros puestos

Figura 26.
Alcance de la relacién con otros puestos establecida vs manejada.

Brindo apoyo logistico y -
administrativo a grupos reducidos 30% 11%
No necesito relacionarme con
personal fuera de mi area de 27%
trabajo
Brindo apoyo profesional (3er
trabajo
Coordino e integro las
actividades de grupos medianos 13% %
y grandes

Reviso que esté bien realizado el
trabajo de un equipo pequefio (3 11%
- 4 personas)

Establecida m Manejada

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al alcance de la relacién con otros puestos el 52% es por brindar apoyo profesional
a personas en su red de trabajo, sin embargo, el 20% es establecido en talento humano,
también se ve una diferencia entre quienes no necesitan relacionarse pues en la practica son

el 19% y de acuerdo a la norma del cargo son el 27%.

En el caso de quienes tiene la responsabilidad de grupos pequefios se observa una relacién
16% a 11% entre lo que se cumple actualmente con lo que se espera. Y quienes brindan
apoyo logistico y administrativo a grupos reducidos es apenas el 11% y no el 30% como se

valora en el area de personal.
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— Nivel de toma de decisiones

Figura 27.
Nivel de toma de decisiones establecida vs manejada.

3%
Decisiones simples pero sin una clara base 14%
a la cual apegarme 0

Decisiones simples basadas en politicas o 9
procesos 75% 42%

Decisiones que requieren analisis
estadistico interpretativo de mdltiples 8%
escenarios complejos

5%

Decisiones que requieren analisis 6%l

estadistico interpretativo - inferencial

Decisiones que requieren analisis

estadistico descriptivo (promedios, media, 8%
moda, etc.)

Establecida ® Manejada

Fuente: Elaboracién propia

De los niveles con mayor diferencia se registra en la toma de decisiones simples basadas en
politicas y procesos pues el 42% lo hace en la actualidad y el 75% fue estimado que deberia
hacerlo desde el andlisis de cargos, por su parte el 25% basa sus acciones en andlisis
estadistico descriptivo mientras se los consideré en este nivel solo al 8%. En el caso de los
que deben tomar decisiones simples, el 14% considera que no tiene bases en las cuales

apegarse actualmente y desde el perfil del cargo aqui solo encajaria el 3% de casos.
— NOmero de personas a su cargo

Figura 28.

NuUmero de personas a cargo, establecidas vs manejadas.

Superviso el trabajo de méas de 7

personas L 9%

Superviso el trabajo de 4 - 7
personas

Superviso el trabajo de 1 - 3 -
personas G 22%
No superviso el trabajo de otros 78%

Establecida = Manejada

9% pER]

Fuente: Elaboracién propia
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Respecto al nUmero de personas que se tienen a cargo el 78% de cargos perfil6 como no
necesitar hacerlo mientras en la practica el 58% indicé lo mismo. En el caso de los que
supervisan entre 1 a 3 personas se registran el 22% de casos que lo llevan a cabo y la
proyeccién de talento humano fue solo un 6%. Se observan diferencias en los casos de
supervision de 4 a 7 personas 0 mas de 7 con variaciones no muy grandes entre el

perfilamiento del cargo y lo que sucede actualmente.
— Nivel de complejidad de las tareas

Figura 29.
Nivel de complejidad de las tareas, establecidas vs manejadas.

O s e i v °
avance de mi trabajo 17% 42%
Tengo la posibilidad de adaptar
ciertas tareas rutinarias segin mi 41%

criterio
Realizo actividades
administrativas con instrucciones 28%
detalladas
Panifico, organizo y controlo el 0
avance de toda un area funcional 3 14%
Panifico, organizo y controlo el
avance de mis subordinados 11%
directos

Establecida ®=Manejada

Fuente: Elaboracién propia

Las personas que deben planificar, controlar y organizar su trabajo corresponden al 42% de
cargos actuales y sélo el 17% fue considerado por recursos humanos. Otra diferencia
significativa esta en aquellos que pueden adaptar sus tareas conforme su criterio pues el 25%

percibe que lo puede hacer y el 41% esta considerado desde la empresa.

También se visualiza un 14% que actualmente debe realizar planificaciones de otras areas

funcionales y de acuerdo al cargo solo seria el 3%.



Molina, 41

— Cantidad de tiempo que ocupa en tareas

Figura 30.

Cantidad de tiempo que ocupa en tareas operativas, esperado vs realizado.

7-8 horas 73%
5-7horas 8%
3 -5 horas 14%

3%
1-3 horas
2%

Menos de una hora

Esperado mRealizado
Fuente: Elaboracién propia

El comportamiento en el cumplimiento de tareas operativas es muy variable, desde el 73%
que cuyo perfil sugiere que debe hacerlo entre 7 a 8 horas y sélo un 19% lo hace en ese
tiempo, hasta un 38% que lo lleva a cabo entre 1 a 3 horas respecto al 3% que se esperaba.
Ademas, es mayor el nUmero de colaboradores que requieren mas tiempo para ejecutar esas

tareas respecto a la valoracién del cargo.

— Nivel de preparacion requerida para el cargo

Figura 31.

Nivel de preparacion requerida para el cargo.

Master o PHD 14% 11%
Profesional: 5 o + afios de universidad 27% 42%

Profesional: 4 afios de universidad 50% 36%
Tecndlogo | 2% 5%
Bachiller 8% 6%

Requerido Percibido m Posee

Fuente: Elaboracién propia

Para analizar el nivel de preparacién requerido para el cargo se comparo el perfil del mismo,
establecido por la empresa, con el percibido por los colaboradores y el que actualmente
poseen. Asi se pudo determinar variaciones importantes como en el caso del perfil para

tecnélogos, pues la empresa requiere un 2% mientras los trabajadores creen que el 5% de
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sus cargos necesitan este tipo de profesionales y es el 11% que realmente lo tiene. Por otra
parte, los profesionales con 4 afios de universidad son requeridos en la empresa en un 50%
de cargos, los colaboradores creen que solo un 36% necesita de ellos y es el 23% quien
posee este nivel de formacion. Siendo una relacién significativa entre lo que la entidad busca

y lo que se cumple.

En el nivel de estudios con 5 afios, se identifica que la organizacion demanda un 27%, los
colaboradores consideran que se requieren mas personas con este perfil indicando hasta un
42% y en la practica son el 41% que lo alcanza, superando lo esperado por la empresa. Lo
mismo sucede con el caso de master o PHD pues se tienen 19% trabajadores con este nivel,
siendo necesario segun su perfil de cargo un 14% para la empresa. Finalmente, en el caso
de bachilleres, se mantiene un margen equilibrado entre lo que se busca en la institucion pues
es un 8%, y en la practica cumplen este perfil el 6% de cargos que también son percibidos

con ese nivel de estudio.

2.4. Analisis de correlacién de variables

Para realizar la correlacién de variables se empleé el método del Chi Cuadrado de Pearson
considerando que el valor de Alfa fue 0.05 por lo que los valores menores determinaron la

existencia de relacibn como se observa en la tabla 6.

Tabla 6.

Correlacién de variables.

Variables de correlacion Chi cuadrado
Cargo*En promedio, en mi cargo asisto a reuniones .024
Cargo*Mi trabajo requiere contactarme con otras personas .040
Cargo*Mis funciones en general son de caracter de... .007
Cargo*Para mi cargo tenemos .020
Cargo*Para realizar bien mi trabajo hace falta ser... .022
Cargo*La separacion de la vida laboral y personal .022
Cargo*Mi capacidad de planificacion .000
Cargo*MI capacidad para no depender de documentos fisicos .000
Cargo*Mi eficiencia en general .024
Cargo*Ante de realizar teletrabajo mi productividad era mayor .011
Cargo*Antes de realizar teletrabajo solia trabar horas extra a menudo .000

Cargo*Cuento con los equipos necesario para realizar para realizar mis actividades
- ; . .002
bajo la modalidad de teletrabajo

Cargo*En general, me gusta trabajar en mi cargo .002
Cargo*Incluso antes del teletrabajo, en mi empresa los indicadores de gestion se

socializaban previamente 010
Cargo*La empresa me capacita para poder utilizar todos los recursos, herramientas 004
y equipos para realizar mi trabajo ‘

Cargo*Las noticias correspondientes a los efectos de COVID-19 afectan mi estado 015
de animo '

Cargo*Las personas con las que trabajo entienden mis explicaciones rapidamente .001
Cargo*Me gusta trabajar en esta institucion .000
Cargo*Mi empresa adquirié tecnologia (software y/o hardware) para que realicemos 026

teletrabajo
Cargo*Rango de edad .018

Fuente: Elaboracién propia



Molina, 43

La variable de condicién para el analisis fue el cargo por lo que se entiende que ésta se
encuentra relacionada con aspectos como la asistencia a reuniones, el contactarse con otras
personas, el tipo de funciones, las politicas y procesos, el nivel requerido de instruccién.
Ademas de aspectos relativos a la autonomia que puede tener un colaborador tales como la
separacién de la vida laboral y personal, capacidad de planificacion y de no depender de

documentos fisicos, y la eficiencia en general.

Por otra parte, el cargo tiene relacion con variables como una productividad mayor antes de
realizar teletrabajo, las horas extras, disponer de equipos necesarios y la capacitacion
necesarios para su uso. En relacion a los motivantes se evidencia la relacion con el gusto por
trabajar en el cargo y en la institucion. También se identifica una relacién entre el cargo y la
edad y el aspecto a considerar en tiempo de pandemia es que a los colaboradores si les

afecta en su estado de &nimo las noticias correspondientes a los efectos de COVID-19.
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CAPITULO 3: DISCUSION

La investigacién se orientd a determinar los cargos que se adaptaron de mejor manera al
teletrabajo, segun las medidas tomadas durante la crisis del Corona virus en 2020 en la
empresa cartonera, pudiéndose identificar que en el area administrativa el proceso de ajuste
fue efectivo para los colaboradores designados como coordinadores, supervisores, analistas

y asistentes.

Estos se han caracterizado por su adaptacion al teletrabajo debido a su capacidad y
conocimiento para trabajar con la tecnologia y por la autonomia en el ejercicio de sus
funciones lo que implica responsabilidad, planificacién y compromiso, y es que en su mayoria
cuentan con estudios de tercer nivel.

Estos datos concuerdan con los postulados de Burbach & Day (2014) quienes sugieren que
el dominio del computador por su uso frecuente, las habilidades con las TICs y el grado de
escolaridad tienen relacion directa con el teletrabajo, ademas Peralta (2016) agrega que el
perfil de los colaboradores capaces de teletrabajar son aquellos que pueden mantener
autocontrol, son disciplinados y tienen claro el compromiso que representa el trabajo en

equipo.

Camacho & Higuita (2013) sugieren que el éxito del teletrabajo no solo depende del
colaborador, ademas de su actitud, conocimiento y capacidades estan los factores
relacionados con el requerimiento tecnoldgico y organizacional pues los tres desafios que las
empresas afrontan al implementar esta modalidad son de conectividad, transmisién de la
informacioén y el proceso comunicativo, de manera que aquellas que no cuentan con los

elementos necesarios no lograran efectuar el proceso efectivamente.

Con relacion a lo expuesto, en el caso de la empresa cartonera, los colaboradores fueron
dotados con el equipo necesario para el desarrollo de sus actividades ademés de la debida
capacitacion e incluso soporte tecnoldgico en caso de requerirlo, es asi que la entidad adquirié
los recursos necesarios para que sus trabajadores pudieran llevar a cabo el teletrabajo sin

problema.

Cabe mencionar que de las personas que realizaron teletrabajo en la empresa cartonera el
47% fueron mujeres y el 53% hombres con edades promedio de 37 y 39 afios
respectivamente. Estos datos varian en relacion Estados Unidos donde el 51% de
teletrabajadores son mujeres y el 49% hombres con edad promedio de 42 afios con un nivel
medio de escolaridad, ademas en Japdn el 78% de personas que teletrabajan son mujeres y
sélo el 23% hombres (Nakanishim, 2015).
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Como se indica, por lo general suelen ser las mujeres quienes tienden a realizar teletrabajo y
de acuerdo con National Association of Women Business Owners (2020) esto se debe a que
ellas son quienes principalmente se encargan del cuidado activo de los hijos e incluso en
tiempos de pandemia esto se increment6 en un 37% de casos mientras que en los hombres
fue el 29%.

E incluso dichos resultados se asocian con los niveles de satisfaccion pues el 50% de mujeres
y el 51% de hombres demuestran estarlo con la modalidad de trabajo en casa, estos registros
son bajos de acuerdo con la Universidad de Granada (2020) pues el Covid-19 también ha
generado niveles de estrés adicional en el género femenino justamente por el incremento en

las responsabilidades familiares.

Tal es el caso que en la empresa cartonera se evidencio apenas un 23% de colaboradores
que consideraron haber logrado un nivel muy alto de adaptaciéon al momento de separar su
vida la laboral de la personal. Y es que el 69% reconocié haber presentado afectaciones en
su animo derivadas de las noticias relativas a los efectos del Covid-19 y el 42% indic6é haber
sentido estrés o ansiedad. Para Cafiadas esto podria ser una desventaja para la institucién
pues representa una potencial pérdida de espacio para el empleado pudiéndole provocar
alteraciones en su salud e incluso en su forma de interactuar con la familia que le impidan

cumplir con su rol.

Para Zapata, Mirabal & Canet (2015) en el teletrabajo influyen variables como el entorno del
colaborador, infraestructura, aspectos ambientales y el tipo de cargo, que condicionan su
desempefio al momento de realizar acciones determinadas y cumplir objetivos. A esto Berner
& Santander (2012) agregan que el proceso comunicativo es primordial durante esta
modalidad. Todo ello condiciona a la estructura organizacional como lo explica Alvarez (2012)
por lo que se requiere que el colaborador conozca sus responsabilidades, niveles de
dependencia con otras areas y con las jefaturas ademés de los elementos que les resultan

necesarios para el cumplimiento de sus tareas.

En el caso de la empresa estudiada se observa que las variables relacionadas con el
desempefio del teletrabajo correspondieron a las capacidades adquiridas por el colaborador
y que le permitieron cumplir sus actividades de manera adecuada conforme los objetivos
trazados y los resultados esperados en cada caso, estas corresponden a planificacion, nivel

de autonomia, dependencia de documentos fisicos.

Por otra parte, también se pudo registrar que las variables que intervienen en la productividad
también mantienen correlacion con el cargo por lo que se destacaron el cumplimiento de
horas extras, la disponibilidad de los equipos y la capacitacién necesaria para ejercer

correctamente las actividades.
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Estas relaciones que existen entre el cargo y las diferentes variables mencionadas
demuestran la importancia de que el colaborador desarrolle ciertas competencias
considerando que el ambiente de la empresa debe potenciar sus habilidades para que éste
logre compaginar adecuadamente con sus actividades. De acuerdo con Robbins & Judge
(2019) esto implica una correcta administracion del personal procurando que éste se sienta
satisfecho al momento de realizar sus tareas, convivir en un clima laboral adecuado y un
ambiente de trabajo acorde con las exigencias de su cargo, por lo que se trabaja en el

involucramiento del empleado y la empresa.

Tal como lo ha realizado la empresa cartonera no solo durante el proceso de implementacién
y desarrollo del teletrabajo, sino incluso antes del mismo como parte de sus procedimientos
en los diferentes niveles organizacionales. Esto ocasion6 que la empresa no se vea afectada
por el cambio fisico de sus trabajadores y que ellos pudieran realizar sus tareas con un

monitoreo acorde con la realidad que vivieron en determinado momento.

Por otra parte, las variables relativas a la motivacién que tuvieron relacion con el desempefio
del teletrabajo fueron el gusto por trabajar en el cargo y en la institucion. Ademas, se identificd
la relacion entre el cargo y la edad. Al respecto Martinez (2012) considera que el empleado
ideal para el teletrabajo es quien cuenta con las habilidades necesarias para auto-motivarse
y que aquellos colaboradores que muestran un mayor compromiso con la organizaciéon son

quienes pueden desarrollarlo de mejor manera.

Esto se debe a los altos niveles de madurez laboral, habilidades de comunicacién e incluso
por su conocimiento y dominio de la tecnologia. Inclusive Garcia, Neira & Varela (2015)
reportaron la existencia de una relacién positiva entre la motivacién interna y autonomia,
habilidad, nivel de importancia de las tareas y comunicacion pues a mayor independencia del
colaborador es porque se le tiene mas confianza ocasionando también la automotivacion y un
elevado nivel de satisfaccién con sus tareas dando como resultado una productividad mas
alta. En este punto Griffin, Loe & Hesketh (2012) explican que cuando un individuo es mas

proactivo, su capacidad de adaptacién a nuevas circunstancias también se incrementa.

De manera general es posible indicar que para un adecuado funcionamiento del teletrabajo
es necesaria la existencia de una cultura de responsabilidad, colaboracién, confianza, valores,
ética profesional, comunicacion adecuada y oportuna de los objetivos de la entidad, asi como
en el establecimiento de los tiempos en los que se deben cumplir las tareas, ademas de

sistemas que midan como se desempefian los colaboradores.

A ello se suma el aspecto tecnolégico, ya que la empresa debe adquirir los elementos
necesarios para que sus trabajadores puedan desempefiar el rol esperado, el mismo que de

acuerdo con los parametros del teletrabajo debe ser cuidadosamente seleccionado
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considerando las habilidades, experiencia, conocimiento, responsabilidad y compromiso,
pues estos son los aspectos que mandan al momento de asignar esta modalidad a los
empleados y de ello dependera que la puedan ejecutar con integridad pero sobre todo con

eficiencia.

Por lo mismo las empresas deberan trabajar en la implementacion de nuevas practicas para
seleccionar, formar, compensar y desarrollar a sus talentos considerando los retos que se

pueden presentar luego de la pandemia.
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CONCLUSION

La investigacion permitié determinar los cargos que se adaptaron de mejor manera al
teletrabajo, segun las medidas tomadas durante la crisis del Corona virus en 2020. De manera
que en la empresa cartonera en la que se realiz el estudio se pudo identificar que los cargos
administrativos, con énfasis en las coordinaciones y supervisiones fueron los que tuvieron un
mejor proceso de adaptacion durante el tiempo en el que se realizé teletrabajo, de igual forma

destacan los niveles asistenciales.

El perfil de éstos colaboradores se caracteriza por la ejecucion de tareas con autonomia,
capacidad de planificacion, conocimiento de las TICs, compromiso con la empresa,
automotivacion, entre otras habilidades que les han permitido adaptarse adecuadamente a la
nueva modalidad de trabajo. Ademas, son personas que mantienen un adecuado proceso de
comunicacién con sus compafieros y superiores, no dependen de archivos fisicos y conocen
los objetivos de su cargo y de la empresa por lo tanto saben lo que se espera de ellos y el

tiempo para cumplir con sus actividades.

Esto pone en evidencia que se trata de colaboradores organizados que saben hacer uso del
tiempo y pueden planificar el cumplimiento de sus responsabilidades laborales y familiares,
pese a ello cabe explicar que durante el periodo de confinamiento sufrieron afectaciones
psico-emocionales debido a la informacién que constantemente se transmitia por los efectos
del Covid-19 y para algunos resulto algo complicado el sobrellevar el entorno de trabajo con
el del hogar, situaciones que resultan comprensibles en cuanto no fueron planificadas y mas

bien debieron ser integradas a la rutina diaria debido a las condiciones del momento.

Por otra parte, se pudo identificar que existen diferencias significativas entre la matriz de
cargos y la valoracion efectuada por los colaboradores que los ejercen, por lo que su
actualizaciobn es indispensable, en cuanto desde talento humano se perfilan las
responsabilidades del personal que en la préactica han resultado ser mayores en algunos
casos. Incluso se denota que el proceso de comunicacién e interaccion entre los diferentes
niveles es mayor al que se estima desde talento humano, tal como sucede con los cargos que
supervisan personal y aquellos que brindan apoyo profesional a otros colaboradores.

También, cabe destacar que se identificé un nivel educativo alto por parte de los trabajadores
de la empresa cartonera pues apenas un 6% es bachiller, mientras el 75% tienen como
minimo titulo de tercer nivel que va desde la tecnologia, licenciatura e ingenieria, ademas de
un 19% con estudios de master o PHD. Esto implica un mejor desenvolvimiento de los
empleados en el cumplimiento de sus actividades y se evidencia que la organizacion posee
un elevado perfil profesional e intelectual, por lo que la adaptaciéon a nuevos procesos no

altera abruptamente el desempefio de las areas administrativas investigadas. Esto va de la
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mano con otra variable como lo es la edad, pues se ha podido establecer que el rango etario
caracteristico de los trabajadores en la empresa oscila entre los 30 a 39 afios tanto en
hombres como mujeres, inclusive las edades promedio son de 39 y 37 afios respectivamente
lo que sugiere una fuerza laboral joven con una experiencia considerable puesto que un 44%
ha trabajado por mas de 7 afios en la organizacion, lo que indica su desarrollo en la mismay

el conocimiento y dominio de los procesos que en ella se llevan a cabo.

En general, los resultados de la investigacién demuestran que los cargos analizados en la
empresa cartonera, del area administrativa, han sobrellevado adecuadamente el proceso de
teletrabajo cuando este debid ser implementado, siendo las dificultades, variables de poca
afectacion para el cumplimiento de las actividades, pues el soporte y apoyo otorgado por la
institucién les permiti6 un correcto desempefio, pese a ello es necesario destacar que la
llegada del Covid-19 generd grandes alteraciones y cambios a nivel empresarial pero también
en los contextos de los trabajadores pues se han tenido que adaptar no solo a nuevas
modalidades en el ejercicio de sus labores, sino también en la dindmica familiar sobre todo

para aquellos que tienen hijos en edad escolar.

Esta situacion no solo repercute en el desempefio de un empleado, ademas afecta a su
condicién animica, motivacional, psicoldgica, por lo los responsables de talento humano
tienen una importante tarea al momento de valorar a sus colaboradores y los requerimientos
en cada perfil, no solo para identificar quienes se adaptan mejor a determinadas
circunstancias, también para procurarles un mejor entorno considerando las horas de

teletrabajo, responsabilidades, objetivos, etc.

Asi en la empresa cartonera la adaptabilidad de los colaboradores es el resultado de una
organizacion estructurada que ha llevado a cabo procesos de capacitacion, formacion,
incentivo, trabajo en equipo, entre otros que han hecho que los trabajadores puedan ejercer
sus tareas con responsabilidad y autonomia, siendo beneficioso al momento de instaurarse
el teletrabajo pues el resultado es una entidad que continu6é siendo productiva en los
momentos mas criticos de la pandemia por Covid-19 que afectaron a otras entidades al punto

de que muchas debieron suspender sus labores definitivamente.
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RECOMENDACIONES

Considerando los resultados obtenidos, no se puede hablar de la existencia de un proceso de
previsién, pero a partir de las experiencias vividas, es factible elaborar programas para actuar
en situaciones de crisis que minimicen el impacto en la empresa ante cambios bruscos, y que
acojan a los trabajadores en un ambiente de estabilidad y les permitan continuar ejerciendo
sus labores en cualquier modalidad que la organizacién considere adecuada, tal como el

teletrabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Formulario analisis del impacto del teletrabajo en la organizacién

ANALISIS DEL IMPACTO DEL TELETRABAJO EN LA ORGANIZACION

Saludos, soy Daniela Molina, estudiante de la maestria de Gestién de Talento Humano de la
Universidad del Azuay y estoy en la actualidad preparando mi trabajo final de tesis con la
tematica de TELETRABAJO y su impacto en nuestras funciones diarias.

Para esto le pido de manera muy comedida que llene el siguiente formulario en el cudl se
recopila informacion sobre como la situacién actual que pasamos a nivel de ciudad y empresa
esta afectando a nuestras funciones.

ESTE FORMULARIO ES COMPLETAMENTE ANONIMO y se garantiza que la informacion
proporcionada va a ser utilizada sélo con el propésito de investigacién académica.

*QObligatorio
A. CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO.
A.1 Condiciones de Trabajo.

1. Al Milugar de trabajo me proporciona las condiciones laborales necesarias que
contribuyen a desempenarme bien. *

Marca solo un dvalo.

Completamente desacuerdo
Desacuerdo
De acuerdo

Completamente de acuerdo
2. A2 Existen medidas de seguridad de la empresa en caso de emergencia. *
Marca solo un dvalo.

Completamente desacuerdo
Desacuerdo
De acuerdo

Completamente de acuerdo

A.2 Trabajo en equipo.

3. A2 Siento apoyo de mis compaferas de trabajo. cooperan cuando es

necesario.

Marca solo un dvalo.

Completamente desacuerdo
Deacuerdo
De acuerdo

Completamente de acuerdo
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4. A.2.2 Existe un ambiente amigable. cordial y respetuoso entre companeros de
trabajo. *

Marca solo un dvalo.

) Completamente desacuerdo
) Desacuerdo
) De acuerdo

_) Completamente de acuerdo

B. MOTIVACION LABORAL Y SATISFACCION.
B.1 Recompensay Reconocimiento.

2.  B..1Mi jefe reconoce mi buen desempeno por medio de palabras positivas *

Marca solo un ovalo.

[ ) completamente desacuerdo
2___; Desacuerdo
',= [De acuerdo

| Completamente de acuerdo

6. B..2 Existen actividades en la empresa que promuevan mi bienestar, salud y
convivencia sana *

Marca solo un dvalo.

'

) Completamente desacuerdo
) Desacuerdo
) De acuerdo

| Completamente de acuerdo

B.2 Desarrollo personal y autoestima.

7. B.2.1 Aprendo todos los dias mejores formas de hacer mi trabajo ™

Marca solo un dvalo.

| Completamente desacuerdo
| Desacuerdo
| De acuerdo

) Completamente de acuerdo
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8. B.2.2 Mi puestoc de trabajo es interesante y desafiante ™

Marca solo un dvalo.
| Completamente desacuerdo
() Desacuerdo

| De acuerdo

() completamente de acuerdo

C. DESARROLLO DE COMPETENCIAS.

C.1 Capacitacién.

9. C.1.1La empresa me brinda programas de capacitacion adecuados ™

Marca solo un ovalo.

) Completamente desacuerdo
) Desacuerdo
) De acuerdo
| Completamente de acuerdo

10. C.A.2 Me siento satisfecho con la informacion que he recibide para mi puesto de
trabajo *

Marca solo un dvalo.

*| Completamente desacuerdo

[ ) Desacuerdo
) De acuerdo

) Completamente de acuerdo

C.2 Induccioén.

11.  C.21 Alingresar a mi puesto de trabajo recibi una induccion adecuada al cargo ™

Marca solo un dvalo.

() Completamente desacuerdo
() Desacuerdo
) De acuerdo

") Completamente de acuerdo
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12. C.2.2 Alingresar a mi puesto de trabajo recibi una induccion a la empresa en
general *

Marca solo un dvalo.

f,j','l Completamente desacuerdo
',I Desacuerdo
',' De acuerdo

| Completamente de acuerdo
D. COMUNICACION.
D.1 Comunicaciéon Departamental.

13. D1 Mi Jefe directo me ha explicado claramente las funciones de mi puesto y

mis limites de responsabilidades *
Marca solo un ovalo.

[ ) Completamente Desacuerdo
' Desacuerdo
[ ) De acuerdo

) Completamente de acuerdo

14. D..2 Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas y compartir las

mejores practicas de conocimientosd entro de mi departamento de trabajo *
Marca solo un dvalo.

| Completamente Desacuerdo
) Desacuerdo
I De acuerdo

[ Completamente de acuerdo

D.2 Comunicacién Organizacional.
15. D.2.1 La Direccion comunica los objetivos de la empresa de tal forma que se

crea un sentido comun de misidn e identidad entre los colaboradores. *

Marca solo un dvalo.

() Completamente Desacuerdo
'; Deszacuerdo
') De acuerdo

') Completamente de acuerdo
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16. D.2.2 Existe un sistema de comunicacion de doble via dentro de la organizacion

&

Marca solo un dvalo.

') Completamente Desacuerdo
() Desacuerdo
) De acuerdo

) Completamente de acuerdo

Anglisis de las caracteristicas generales de su puesto de trabajo,

17.  Comao en todo cargo, en el mio hay tareas operativas (como hacer llamadas
telefénicas, enviar correos, etc.) En promedio estas actividades me toman cada
dia: *

Marca solo un dvalo.
) 7-8 horas
1 5-7 horas
13 -5 horas
J1-3horas

) menos de una hora
18. Enmicargo ™
Marca solo un dvalo.

:_- Mo superviso el trabajo de otros
) Superviso el rabsjo de 1- 3 personas
) Superviso el rabajo de 4 - 7 personas

| Superviso el rabajo de mas de 7 personas

19. En promedio, en mi cargo asisto a reuniones *

Marca solo un dvalo.

") Una ves al mes

') Dos veces al mes

) Una vez a la semana

'\ Varias veces a la semana

) Todos los dias
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20. Enmicargo debo tomar *

Marca solo un dvalo.

| Decisiones simples basadas en politicas o procesos
:_':ffl Decisiones simples pero sin una clara base a la cudl apegarme

( :_“_. Decisiones gue requieren analisis estadistico descriptivo (promedios, media,
maoda, etc.)

) Decisiones que requieren analisis estadistico interpretativo - inferencial

) Decisiones gue requieren analisis estadistico interpretativo de mukiples
escenarios complejos

21.  Enmi puesto de trabajo *
Marca solo un valo.

) Realizo actividades administrativas con instrucciones detalladas

1 Tengo la posibilidad de adaptar ciertas tareas rutinarias segdn mi criterio
1 Yo planifico, organizo y controlo el avance de mi trabajo

_ Panifico, organizo y controlo el avance de mis subordinados DIRECTOS

_) Panifico, organizo y controlo el avance de toda un drea funcicnal

22 Mitrabajo requiere contactarme con otras personas *

Marca solo un dvalo.

| Una o dos veces a la semana

"I En promedio, una vez por dia

) Todos los dias, varias veces cada dia

) Todo el tiempo, estoy en un rea de servicio al cliente o similares

23. Mis funcicnes en general son de caracter de *

Marca solo un dvalo.
:_':f".l Asistente de oficina: preparo archivos y otros insumos bésicos para otras
personas en mi érea

) Asistente técnico: Preparo insumos y herramientas de tipo técnico para mis
superiores

) Analista: Requiero un andlisis profesional al realizar mi trabajo

) Supervisidn: Verifico el buen trabajo de otras personas, pero no puedo dar
permisos o vacaciones

) Coordinacion: Planifico y asigno las actividades de un &rea especifica de mi
ofganizacion

) Direccién: Planifico y asigno las actividades de un grupo de dreas de mi
ofganizacion
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24 Para micargo tenemos *

Marca solo un dvalo.

() Procesos y politicas claramente definidas
[ ) Politicas claras, pero los procesos no son claros
[ ) Existen politicas, pero no se utilizan y los procesos no estan definidos

) No existen ni politicas ni procesos

25.  Para realizar bien mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

") Mo necesito relacionamme con personal fuera de mi rea de trabajo
'} Brindo apoyo logistico v administrativo & grupos reducidos
') Brindo apoyo profesional {3er nivel) a personas en mi red de trabajo

) Reviso gue esté bien realizado el trabajo de un equipo peguefio (3 - 4 personas)

PO T T

:;. Coordino e integro las actividades de grupos medianos v grandes
26. Para realizar bien mi trabajo hace falta ser *

Marca solo un dvalo.

) Bachiller
L -
[ Tecndlogo
() Profesional: 4 afios de universidad
) Profesional: 5 o + afios de universidad

() Master o PHD
27.  Lainformacion que manejo en micargo ™
Marca selo un Gvalo.

() Es de conocimiento pdblico
i :_"' La puede conocer las personas de dentro de la empresa
) La puede conocer las personas de mi drea de trabajo

) Es muy delicada y solo un grupo de personas reducido tiene acceso a ella
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Como el cambio &l teletrabajo ha afectado nuestras actividades laborales
diarias (ya sea que siga bajo esta modalidad o na)
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Califique como considera que estuvieron los siguientes aspectos durante el

tiempo que realizo teletrabajo. siendo 1 muy bajo y & muy alto ™

T {muy 2 . . & (Muy
b';ju} (o Medo (Medo 5 (ao) ﬂ'{hﬂ}
baja) alta)
Mi nivel de adaptacion al — .
teletrabajo - - - - -, -
Mi nivel de motivacidn (D] - D D - &
Mi nivel de satisfaccidn D) ) Y D ) @
Mi cap&c:id'ad de | _) — — — — —
planificacion = = = — — —
Mi capacidad de — — — — )
pricrizacion de las tareas — — h—t P -
Mi capacidad de g —. — - . .
concentracion L. ':_,-' S L? ':_: :_.-:'
Mi manejo de los
sistemas informéticos 0 ) C ) ) D o
requeridos
Mi capacidad para no
depender de documentos [ ) ) ) ) ) -
fisicos
Mi cumplimiento de
fechas limite para mis 0 ) ) - - )
tareas
Mi cumplimiento de
horas laborales (no ! D ) ' ) )
trabajar horas extra)
La separacion de la vida — — p —_— — p
laboral y personal - R b p— p— -,
Mi cumplimiento de los ) — — — — —
objetives de mi cargo —_ — — — — e
Mi productividad en — — — — —
general L L L l\._/ '\._.z \._.)'
! ) ) ) ) ()
Mi capacidad para s p— S A S L.
realizar tareas de forma
virtual
Mi eficiencia en general D (D - D . D
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29. Responda a cada afirmacién en una escala de "muy en desacuerdo® a "muy de
acuerdo”™™

Muy en En De Muy de
desacuerdo desacuerdo  acuerdo acuerdo

Me gusta trabajar en esta

Y f Y Y

institucion ot - e P

Tengo orgullo de pertenecer a la — J— J— —
. | | { | { \

institucion = g —_ =

Las personas con las que trabajo

entienden mis explicaciones C C D ) )

rapidamente

Tengo facilidad de palabra ) D @) )

Las noticias comespondientes a

los efectos del COVID-19 afectan C ) C ) C
mi estado de &nimo

Mo sufro de estrés o ansiedad @) D _J )
Antes de realizar teletrabajo mi — ' — —
productividad era mayor st s et el

Antes de realizar telerabajo
tenia mas iniciativa para C ) C @) C
solucionar problemas

Antes de realizar telerabajo
solia trabajar horas extra a ) O ) )
menudo

Considero que la calidad de los

procesos puede mejorar C C D @) C
continuaments

En general, me gusta trabajar en ) ™ -’-.
mi ﬂﬂrgﬂ L — L p— L —
Las actividades de mi cargo son — — — —
r'l'lﬂti'iﬂmES '-\._.-'I I\_.-'I '-\._.-'I b, A
Mi empresa adquirnid tecnologia

(software y/o hardware) para C C ) C

gue realicemnos teletrabajo
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L L N L
Mi empresa estructurd politicas
y procedimientos claros para
realizar teletrabajo
Cuemo con los equipos
necesarios para realizar mis — — - —
actividades bajo la modalidad de - — - -
teletrabajo
La institucion permitio la salida
de eguipos informaticos de la 2 C D )
institucion para teletrabajar
Incluso antes del teletrabajo, en
mi empresa los indicadores de — j— — Y
gestion se socializaban e’ e’ e
previamente
Antes del teletrabajo la
organizacion fijaba metas D C ) D )
realistas para mi cargo
El nivel tecnoldgico en mi
empresa es suficiente para el 2 C ) D .
desamollo de mis tareas
La empresa me capacita para
poder utilizar todos los recursos,
herramientas y equipos D D @ )
necesarios para realizar mi
trabajo
Cuemo con apoyo tecnologico
rapido en caso de tener D D @) D)
problemas al teletrabajar
Cuemo con la supervision
necesaria durante el periodo de D D (D D)
teletrabajo
Antes de realizar teletrabajo,
tenia claros los criterios de ) D D )
evaluacian de mi cargo
Dezde antes de realizar
teletrabajo recibo de manera ~— p— S —
periddica un feedback de mi e’ I‘--’I -~ e
desempefio en mi cargo

F oy F s
Durante el periodo de teletrabaje, - L L -,

se realizaron los controles
suficientes de mi trabajo
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Se me ha comunicado los
métodes de control de mi trabajo i ) i
en la modalidad de teletrabajo

Durante la crisiz sanitaria he

tenido que asistir,

eventualmente, a mi lugar de — — —
trabajo para hacer uso de la s — s’
tecnologia con la que dispongo

ahi

Los software requeridos para la

gjecucion de mi trabajo han — — —
funcienado adecuadamente —t e '
desde mi hogar

Mecesito tecnelogia
especializada para realizar mi ) ) @) q
trabajo

Las metas fijadas para mi cargo
durante el teletrabajo son @ ) @) (
realistas

30, Sexo

Marca solo un dvalo.

) Masculino

) Femenino

31.  Anocs cumplidos

32,  Titulo de mayor nivel cbtenido
Marca solo un dvalo.

) Bachiller

) Tecnédlogo

e T e T

) Titulo universitario (4 afios)
) Titulo universitario (5 o mas afios)
| Maestria

I PHD
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33. Tiempo trabajando en la empresa

Marca solo un dvalo.

) Menos de un afio
1 De1a3 afios
IDe 3 a5 afios

[ JDeSa7afios

[ ) Més de 7 afios

34. Tiempo en el cargo actual
Marca solo un dvalo.

") Menos de un afio

[ ) De1a3 afios
[ ) De3as5afios
[ ) De5a7 afios
[ Més de 7 afios

35,  Micargo se dedica mayormente a
Marca solo un dvalo.

") Administracion de TICs

T

| Logistica (interna o externa)

iy

| Marketing y ventas
) Post venta, servicio al cliente
| Compras
| Innovacién y desarrollo
) Talento humano
) Mantenimiento en general
) Contabilidad y/o auditoria
() Actividad legal
") Direccion general
‘j Otro:

36. Perscnas que viven en mi casa

Marca solo un dvalo.

7 Solo yo

'_;. Dos personas
[ ) Tres personas
() Emtre 4y 5 personas
{1 5personas
Fa
A,

) Otro:



