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Resumen

Nivel de Adaptacion de los Empleados del Gobierno de Puerto Rico con Respecto al
Teletrabajo a través de su Desempefio Laboral. Ricardo Guzméan Pérez, 2023: Disertacion
Aplicada, Nova Southeastern University, Abraham S. Fischler College of Education and
School of Criminal Justice. Palabras clave: level, adaptation, employees, government,
telecommuting, job performance.

Esta investigacion tuvo como propdésito identificar el nivel de adaptacion que ha tenido la
modalidad del teletrabajo en el servicio publico a través del desempefio laboral mostrado
por un grupo de empleados que rinden funciones de manera remota en una agencia del
gobierno de Puerto Rico. En la Isla, el tema del teletrabajo, tanto en el sector privado
como en el publico, no ha sido abordado cientificamente por lo que no hay una referencia
clara sobre el manejo de esta modalidad y la manera en la que los empleados la han
acogido. Al tomar como fundamento el hecho de que no existen guias especificas que
ayuden a identificar como los empleados del Gobierno de Puerto Rico se han adaptado a
la modalidad del teletrabajo, ni estudios locales que sirvan de referencia al respecto, se
dirigio a conocer como éstos han reaccionado ante esta modalidad laboral, y como han
acogido el proceso de transformacion cultural que representa el teletrabajo. Igualmente,
buscé conocer si el teletrabajo ha incidido sobre el desempefio de sus empleados y qué
necesidades tienen los trabajadores para realizar cabalmente sus funciones y qué
actividades de aprendizaje han recibido.

El estudio que se llevo a cabo tuvo un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental transversal del tipo correlacional-causal y siguio6 las recomendaciones
establecidas por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), para este tipo de investigacion.
Se utiliz6 un cuestionario como instrumento para la recoleccion de los datos, el cual se
envio, junta a la Carta de Participacion para Cuestionarios Anénimos, a un grupo de
empleados que teletrabajan en una agencia del Gobierno de Puerto Rico. En esta
investigacion se determiné y se cuantifico la relacion entre las variables del nivel de
adaptacion al teletrabajo y la influencia en el desempefio laboral de los empleados.

Los resultados de los andlisis concluyen que una vez se suplidas las necesidades de los
empleados para que alcancen un nivel adecuado de adaptacion con respecto a la
modalidad de trabajo remoto, van a mostrar un alto grado en su desempefio laboral.
Igualmente, demuestran que el éxito del teletrabajo y su implementacion efectiva se debe
fundamentar en la creacién y acogida de guias y medidas dirigidas a lograr un alto nivel
de adaptacion y aceptacion por parte de los empleados. Los resultados obtenidos sirven
como referencia para futuras investigaciones relacionadas al manejo del teletrabajo, su
tendencia y evolucion en los entornos laborales.
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Capitulo 1: Introduccion

La cultura organizacional es un elemento sofisticado y complejo que siempre se
encuentra en continuo proceso de transformacion, cambio e innovacién dentro de las
organizaciones o entidades, ya sean éstas privadas o publicas. En el contexto de esta
dinadmica la cultura organizacional se enfrenta continuamente a elementos externos que
inciden sobre sus componentes, como lo es, por ejemplo, la forma en la que las personas
actlian o se comportan. Segun Molina, Briones y Arteaga (2016); Naranjo y Calderon
(2015); Chiavenato (2009), entre los factores que provocan una mayor transformacion
cultural se encuentran la demografia, la globalizacion, la tecnologia, asi como diversos
factores sociales, culturales, politicos y legales.

Aunque todos los factores antes mencionados tienen un nivel importante en la
transformacion que se produce en la cultura organizacional, es la tecnologia uno de los
que mas ha incidido en el flujo de trabajo, estructura, sistemas y filosofias de las
organizaciones o entidades (Molina et al., 2016; Naranjo & Calderon, 2015; Chiavenato,
2009). Para dichos autores, la innovacion tecnoldgica ha sido una gran aliada en mejorar
la eficiencia y efectividad de los procesos, tomar decisiones mas acertadas y aumentar la
colaboracion ente los grupos de trabajo. De ahi, la importancia que ha venido escalando,
dentro de las organizaciones y entidades, la integracion de las nuevas tecnologias de
informacion y comunicaciones (NTIC), las cuales han modificado la manera de actuar y
el desempefio de sus componentes, sin importar el nivel jerarquico al que pertenezcan
(\Valencia, 2018 y Villalba, 2017). Las NTIC, basado en lo que exponen Cruz, Pozo,
Aushay y Arias (2019) y Heinze, Olmedo y Andoney (2017), han generado notables

cambios en las organizaciones y entidades publicas y privadas al proveer, entre otras



cosas, una serie de recursos requeridos para archivar y recuperar aspectos relativos al
proceso de comunicacion de la informacion.

Es notable la influencia que han tenido las NTIC sobre la cultura de las
organizaciones y entidades, evidencidndose méas aun cuando se adoptan cambios
innovadores que implican que el factor distancia ya no representa mayores
complicaciones para la realizacion del trabajo. Es dentro de ese escenario que el
teletrabajo o trabajo a distancia se ha convertido en uno de esos recursos innovadores que
mayor impacto ha tenido al presente en las estructuras de las organizaciones y entidades,
especialmente las publicas. Ante esta realidad, Estévez y Solano (2021) y De Vries,
Tummers y Bekkers (2019) enfatizan en que las organizaciones publicas tienen de frente
el gran reto de adaptarse rapidamente a los diversos, complejos y dinamicos
requerimientos de los ciudadanos no s6lo dentro de entornos econdmicos dificiles sino
gue también en un ambiente de cambios tecnoldgicos y virtuales agresivos provocados
por diversos eventos, como ha sido, por ejemplo, la pandemia (COVID-19) desde el afio
2020.

Precisamente, el teletrabajo es la realizacidn de las responsabilidades laborales en
un lugar distinto a las que son provistas por el empleador, con la ayuda de las
herramientas que ofrecen las NTIC (Estévez & Solano, 2021; Aranguiz, 2020; Valencia,
2018; Alejandro, 2017). Dichos autores establecen que esta transformacién en la cultura
laboral se fundamenta en el progreso tecnolégico, asi como en la realidad que se vive con
la pandemia (COVID-19), lo que coloca al teletrabajo como una alternativa conciliadora
entre el entorno del trabajo, el personal y el bienestar de la salud. De hecho, hasta el afio

2020, el teletrabajo era visto como una alternativa laboral que casi no se utilizaba y hasta



desconocida, vision que cambi6 luego del COVID-19, cuando practicamente la mayoria
de las organizaciones y entidades optaron por el trabajo a distancia, convirtiéndose en una
generalidad (Estévez & Solano, 2021; Aranguiz, 2020; Valencia, 2018; Alejandro, 2017).

En el caso de Puerto Rico, aunque ya se venia hablando de implementar alguna
modalidad de teletrabajo para los empleados del gobierno desde el afio 2017, no fue hasta
el 9 de abril de 2020 que se establecié como politica publica; es decir, pocas semanas
después de haber comenzado la cuarentena impuesta por la pandemia (COVID-19), el 16
de marzo de 2020. Mediante la aprobacion de la Ley NUm. 34, conocida como Ley de
Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico (2020), se implementé y desarrollo el
teletrabajo o trabajo a distancia, como una opcion laboral para todo empleado
gubernamental que cumpla con los requisitos establecidos. Segun la propia Ley, con su
aprobacion se pretende agilizar los procesos, reducir los costos de servicios publicos y
alquileres, y brindar una opcion de trabajo mas flexible para los empleados
gubernamentales.
Planteamiento del Problema
Tema

El Gobierno de Puerto Rico, mediante la aprobacion de la Ley Num. 36,
establecié como politica publica el teletrabajo desde abril de 2020, fecha que coincidid
con la cuarentena que se guardaba debido a la pandemia (COVID-19). Luego de esa
fecha, la Oficina de Administracion y Transformacién de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico (OATRH), entidad que administra todo lo relativo a los
empleados publicos, emiti6 una serie de comunicaciones para dirigir la implementacion

de esta nueva modalidad. La primera de esas comunicaciones fueron las “Guias para dar



continuidad a los servicios ofrecidos por las agencias, durante la emergencia por causa
del COVID-19, a través del trabajo a distancia (teletrabajo)”, emitidas el 14 de abril de
2020. La segunda, fue el Memorando Especial Num. 34-2020 del 12 de noviembre de
2020, titulado: “Promulgacion del reglamento (modelo) de la OATRH para la
implementacién del programa de teletrabajo o trabajo a distancia en los organismos
publicos, conforme a la Ley NUm. 36-2020, segin Enmendada”.

Con la aprobacidn de la referida ley y la publicacién de las comunicaciones
emitidas por la OATRH, el Gobierno de Puerto Rico dio un paso de transformacion
cultural organizacional muy importante. De igual manera, para los empleados que
cualificaron y se acogieron a la nueva modalidad, resulto ser un cambio de gran
trascendencia, marcado, de igual manera, por el manejo y los protocolos existentes para
enfrentar el COVID-19. Dentro de ese contexto, el tema de investigacion del presente
estudio esta dirigido a identificar el nivel de adaptacion de los empleados del gobierno de
Puerto Rico con respecto al teletrabajo a través del desempefio laboral demostrado por
éstos.

El Problema de Investigacion

El sector publico en Puerto Rico vio oficializado el teletrabajo cuando el gobierno
aprobd, en abril de 2020, la Ley Num. 36, conocida como Ley de Trabajo a Distancia del
Gobierno de Puerto Rico (2020). Ese mismo mes la OATRH emiti6 las “Guias para dar
continuidad a los servicios ofrecidos por las agencias, durante la emergencia por causa
del COVID-19, a través del trabajo a distancia (teletrabajo)”. Mas adelante, en noviembre
de 2020, dicha entidad publicé el Memorando Especial Num. 34-2020 para trabajar con

la “Promulgacion del reglamento (modelo) de la OATRH para la implementacion del



programa de teletrabajo o trabajo a distancia en los organismos publicos, conforme a la
Ley NUm. 36-2020, segiin Enmendada”. Esto, con el fin de regular todo lo relacionado al
teletrabajo y los empleados publicos y establecer las pautas a seguir en las agencias del
gobierno de Puerto Rico.

Cabe destacar, que este cambio innovador en la politica publica del Gobierno de
Puerto Rico, el cual representa una transformacion en la manera en que opera, debe ir en
sintonia con su meta principal que es lograr que sus servicios estén al alcance directo de
todos los ciudadanos. Un aspecto que es esencial para lograr esa meta, lo ejecuta,
precisamente, la OATRH, que tiene como funcion mejorar la eficiencia, productividad,
motivacion y el compromiso de los servidores publicos, para mantener altos niveles de
desempefio y asi retener a los empleados. De ahi, la importancia que tiene la regulacion y
el manejo uniforme del teletrabajo dentro del sector pablico en Puerto Rico.

La complejidad de este cambio y la falta de investigaciones locales que sirvan
como referencia para la implementacion del teletrabajo, ha provocado que el ritmo de la
implantacion de esta nueva modalidad haya variado en las diferentes agencias del
gobierno. En el caso de la agencia en la que se llevara a cabo la investigacion, el 27 de
mayo de 2021 se aprobo la “Orden Administrativa 2021-05 Para Establecer el Programa
de Teletrabajo o Trabajo a Distancia”, siguiendo los lineamientos establecidos por la
OATRH. Segun cifras ofrecidas por la Division de Recursos Humanos de la agencia en
cuestion, que ubica en San Juan, Puerto Rico, de una plantilla de 131 empleados activos,
36 se acogieron al Programa de Teletrabajo (Z. Ortiz, comunicacion personal, 20 de

octubre de 2021).



Aungue las recomendaciones y guias de la OATRH contemplan la forma en la
que se va a ejecutar y poner en marcha el teletrabajo en el Gobierno de Puerto Rico, no
existe una guia clara para identificar como los empleados publicos se han ido adaptando a
esta transformacion en su entorno laboral (A. Piar, comunicacion personal, 20 de octubre
de 2021). De igual forma, en Puerto Rico el tema del teletrabajo, tanto en el sector
privado como en el publico, no ha sido abordado cientificamente por lo que no hay una
referencia clara sobre el manejo de esta modalidad y la manera en la que los empleados
la han acogido. Una de las pocas investigaciones realizadas en Puerto Rico, es la de
Rosario, Cruz y Gonzalez (2020), que trata sobre las demandas tecnologicas, laborales y
psicoldgicas del teletrabajo durante la pandemia por COVID-19 a nivel de
teletrabajadores generales, sin especificar si eran de los sectores publicos o privados.

Al tomar como fundamento el hecho de que no existen unas guias especificas que
ayuden a identificar como los empleados del Gobierno de Puerto Rico se han adaptado a
la modalidad del teletrabajo, ni estudios locales que sirvan de referencia al respecto, la
Agencia que se utilizara para la investigacion, debe conocer (a) qué necesidades tienen
sus empleados que teletrabajan para realizar cabalmente sus funciones y qué actividades
de aprendizaje han recibido, (b) como estan reaccionando ante el trabajo remoto y han
acogido el proceso de transformaciéon cultural que representa esta alternativa laboral y (c)
si el trabajo a distancia ha incidido sobre su desempefio laboral.

El director de la Division de Recursos Humanos de la agencia que se utilizara para
la investigacion ha expresado a su equipo de trabajo la necesidad de poder evidenciar
cémo los empleados han acogido el teletrabajo para lograr una supervision mas adecuada

(A. Piar, comunicacion personal, 2021). También sefial6 que actualmente se esta



revisando la situacion, para dar respuesta a las interrogantes planteadas y asi desarrollar,
integrar y distribuir las herramientas necesarias para percibir las emociones de los
empleados.

Antecedentes y Justificacion

El teletrabajo no necesariamente implica ser una herramienta novedosa mediante
la cual los empleados pueden realizar sus funciones laborales a juzgar por lo expresado
por Carrasco (2021) y Ramirez y Perdomo (2019), ya que se viene utilizando desde la
década de los 70. Ha sido el desarrollo de las NTIC, desde el ultimo tercio del siglo
pasado, asi como el efecto ocasionado por la pandemia (COVID-19), el que ha provocado
un crecimiento exponencial en la utilizacion del teletrabajo. De hecho, estudios afirman
que un elemento muy positivo inherente al teletrabajo es la autonomia y flexibilidad que
crea, lo cual puede ser asociado a satisfaccion laboral y mejor desempefio (Carrasco,
2021 y Ramirez & Perdomo, 2020).

En el caso del sector publico en Puerto Rico, no existe evidencia de la realizacion
de alguna investigacion o estudio que demuestre la capacidad de adaptacion que han
tenido los empleados publicos con respecto a la transformacion cultural que representa el
teletrabajo. En un estudio identificado sobre el tema, Rosario, Cruz y Gonzalez (2020),
examinan las demandas tecnoldgicas, laborales y psicoldgicas del teletrabajo durante la
pandemia (COVID-19). La muestra del estudio en cuestion estuvo compuesta por 227
empleados que vivieron la transicion de un empleo presencial y moverse a una modalidad
de teletrabajo a consecuencias del COVID-19 en Puerto Rico, sin identificar si provenian

del sector publico o privado. Esto contrasta con lugares como Argentina, Chile, Perd,



Costa Rica y Espafia, entre otros, en el que el tema del teletrabajo ha sido investigado
desde diversos aspectos y puntos de vista.

Es de notar que muchos de los aspectos o problemas relacionados al teletrabajo en
los paises antes mencionados, pudieran estar replicandose en Puerto Rico, muy
especialmente con los empleados en el gobierno debido al comienzo de la aplicacion de
la modalidad en el 2020. Al no existir investigaciones que sirvan de referencia para
atender los problemas que se pudieran estar generando o conocer como los empleados se
estan adaptando al teletrabajo, se abre una brecha en el contexto del asunto. En ese
sentido, esta investigacion pretende atender esa brecha y arrojar mayor conocimiento
sobre el tema del teletrabajo dentro del sector publico en Puerto Rico.

Deficiencias en la Evidencia

Una de las grandes deficiencias en lo referente al tema del teletrabajo en Puerto
Rico, es la falta de evidencia empirica que demuestre como los empleados publicos se
han adaptado a este sistema. En la revision realizada s6lo aparece la investigacion de
Rosario, Cruz y Gonzalez (2020), la cual enmarca el tema del teletrabajo dentro del
contexto de la pandemia (COVID-19). Esa misma revision arroja resultados muy
diferentes para otros paises en los que el teletrabajo ha sido estudiado y analizado desde
diferentes perspectivas.

En Argentina, por ejemplo, el teletrabajo en el entorno pablico fue estudiado por
Estévez y Solano (2021), al igual que lo hizo Aranguiz (2020) en Chile. En Per( y Costa
Rica, Valencia (2018) y Alejandro (2017) también ha atendido el tema desde la
perspectiva del servicio publico. Espafia, el tema ha sido ampliamente investigado por

Jiménez (2021), Terradillos (2021), Martinez (2020) y Villalba (2017).



Audiencia

La investigacion beneficiara, en primer término, a los empleados publicos, al
reforzar la logistica e implementacion del teletrabajo. Otros implicados que sacaran
provecho del estudio son los supervisores y el grupo gerencial de las agencias de
gobierno, ya que tendran una herramienta que le sirva de guia para una mejor ejecucion
de los empleados. De igual forma, los ciudadanos se beneficiaran, ya que los resultados
de la investigacion podrian reforzar aquellas areas de servicios que asi lo ameriten.
También, otros investigadores tendran ante si nueva evidencia empirica sobre el tema del
teletrabajo, la cual podrian utilizar para llevar a cabo nuevos estudios.
Propdsito del Estudio

El proposito de este estudio es identificar el nivel de adaptacion que ha tenido la
modalidad del teletrabajo en el servicio publico a través del desempefio laboral mostrado
por un grupo de empleados que rinden funciones de manera remota en una agencia del
gobierno de Puerto Rico.
Definicion de Términos
COVID-19

Enfermedad respiratoria inédita que se reporté inicialmente como una neumonia
atipica en diciembre de 2019. Debido a que se propag6 simultaneamente en mas de tres
(3) regiones geograficas diferentes del mundo con mas de dos (2) millones de casos
confirmados hasta abril de 2020, en ese mes fue declarada como una pandemia. La

mayoria de las personas infectadas por el virus experimentan una enfermedad respiratoria
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de leve a moderada y se recuperaran sin requerir un tratamiento especial. Sin embargo,
personas mayores 0 con condiciones de salud subyacentes, pueden enfermar gravemente
0 morir (OMS, 2021).
Cultura Organizacional

Se refiere al conjunto de creencias y significados compartidos por un grupo de
personas que determinan la forma de trabajar de las organizaciones o entidad. Entre otras
cosas, incluye las préacticas, valores, presunciones, costumbres, habitos, filosofia, clima
laboral, lenguajes, rituales, codigos, reglamentos, manifestaciones, creencias, modos de
pensar, producir o hacer y actuar o comportarse, de generar informacion y contenido
simbolico que cohabitan dentro de una organizacion o entidad (Mena, 2019 y Palafox,
Ochoa & Jacobo, 2019).
Empleado Publico

Persona que se desempefia como funcionario, empleado o trabajador al servicio
del Estado, ya sean designados o electos para llevar a cabo funciones o realizar
actividades en nombre del gobierno o de sus entidades u organismos (Ramirez & Mapén,
2019).
Entidades Publicas

Organizaciones del Estado cuyas estructuras son creadas para suplir las
necesidades basicas de las personas para el consecuente desarrollo social y el
mejoramiento de la calidad de vida de la sociedad (Cordero, Cérdova, Moreira &

Quevedo, 2020).
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Pandemia

Es la ocurrencia de una enfermedad que se propaga por todo el mundo,
extendiéndose a varios paises de diferentes continentes y afectando a un gran nimero de
personas al éstas no ser inmunes a la nuevo virus. El término no implica una gravedad
mayor o menor de la enfermedad, sino una propagacién rapida y mundial (OMS, 2021).
NTIC

Tecnologias de informacion y comunicaciones que han generado notables
cambios en las organizaciones y entidades publicas y privadas al proveer, entre otras
cosas, un conjunto de recursos requeridos para el almacenamiento, recuperacion, proceso
y comunicacion de la informacion (Cruz, Pozo, Aushay & Arias, 2019 y Heinze, Olmedo
& Andoney, 2017).
Teletrabajador

Persona de una organizacion o entidad que realiza sus funciones de forma
completa o parcial desde un lugar remoto a ésta (Osio, 2010).
Teletrabajo

Forma de empleo alternativo al tradicional, el cual debe ser concertado por las
partes interesadas a través de un contrato o acuerdo para la realizacion del trabajo en un
lugar distinto a la direccion de la organizacion o entidad y cuyo sustento son la NTIC (De

Guzman, 2018).
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Capitulo 2: Revision de Literatura

A través de la historia, el entorno laboral ha sido impactado por una serie de
transformaciones y cambios debido, entre otras cosas, a modificaciones en los procesos
de produccion, asi como a la llegada de nuevas tecnologias que han ido desplazando a las
que ya existian. De esta manera, Loscos y Boonstra (2020) y Martinez (2012) apuntan a
que los entornos laborales se mueven, generalmente, dentro un terreno dindmico en el
que interactlan una serie de factores o fendmenos que pueden incidir, de forma positiva o
negativa, sobre la cultura de una organizacion privada o entidad publica. Debido a la
complejidad que caracteriza a los elementos que llevan a esa trasformacion cultural, sin
importar que sean planificados o imprevistos, los cambios deben estar enmarcados dentro
de un proceso de observacion, adaptacion y aprendizaje continuo (Loscos & Boonstra,
2020y Martinez, 2012).

Desde la época de la esclavitud, en las antiguas Grecia y Roma, pasando luego
por el feudalismo, mercantilismo, el liberalismo econémico, el marxismo y llegar hasta
el siglo XX con una transformacion en el contexto neoliberal, el entorno laboral ha ido
evolucionando dentro de diversas perspectivas y visiones (Rodriguez & Errico, 2017 y
Martinez, 2012). Dentro de este Gltimo contexto, segun Rodriguez y Errico (2017) y
Martinez (2012), el trabajo es concebido como un medio para generar productividad al
maximo, pero a bajo costo debido a la marcada eficiencia que deberia estar presente. Sin
embargo, dichos autores destacan que para lograr esa meta, el entorno laboral debe estar
caracterizado por cierta flexibilidad en turnos, salarios, contrataciones y despidos, lo cual
ha promovido la precarizacion del empleo con mas personas uniéndose a la economia

informal o independiente.
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Uno de los elementos més trascendentales que ha caracterizado el contexto
neoliberal y que ha provocado una gran transformacion en el &mbito laboral es la
integracion de las NTIC, las cuales han promovido notables cambios culturales, sociales,
econdmicos y educativos dentro de las organizaciones privadas y entidades publicas
(Cruz et al., 2019). De hecho, la flexibilidad que ha caracterizado el ambiente laboral a
finales del siglo XXy principios del XXI, estd fundamentada, en gran parte, en la llegada
y adopcién de las NTIC. Segun Cruz et al. (2019) y Osio (2010), la utilizacion de las
NTIC ha viabilizado el camino para que las organizaciones y entidades creen e integren
nuevas estructuras que no so6lo mejoran sus procesos internos sino que impactan la
calidad de vida, el bienestar de la sociedad, el medio ambiente, la educacion, la salud y
muchos otros aspectos en la vida cotidiana de los ciudadanos.

De hecho, el progreso e impacto de las NTIC en el &mbito laboral no lleg6 de
repente sino que ha ido evolucionando de manera exponencial, dependiendo, en gran
parte, de los avances que ha ido presentando la tecnologia a traves del tiempo (Ramirez &
Perdono, 2019 y Rodriguez & Errico, 2017). En un inicio fue notable las herramientas y
ventajas que permitian facilitar el trabajo tales como el telégrafo, radio, television,
maquinas de facsimil y teléfonos, entre otros, las cuales conformaban lo que en un inicio
se les llamo Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC). Sin embargo, Cruz et
al. (2019) y Rodriguez y Errico (2017) acotan a que con el tiempo dichas herramientas
fueron evolucionando, lo que sumado a la llegada de nuevas tecnologias, surgen entonces
las Ilamadas NTIC. Estas ultimas engloban, entre otras, las computadoras, la Internet, los
telefonos inteligentes, “gadgets” variados, asi como diversas aplicaciones electronicas,

herramientas que se caracterizan por proveer una mayor velocidad y un menor costo
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monetario para lograr una comunicacion instantanea y en tiempo real dentro de las
organizaciones privadas y entidades publicas.

La integracién de las NTIC en el ambito laboral ha servido de puente para lograr
alcanzar la flexibilidad laboral contenida en el contexto neoliberal, logrando que muchas
organizaciones privadas y entidades publicas mejoren su competitividad, sus procesos de
produccion o manera de rendir sus servicios (Rodriguez & Errico, 2017 y Martinez,
2012). Segun estos autores, las NTIC permiten, entre otras cosas, una gran flexibilidad
horaria, trabajar de manera virtual o a distancia, asi como por cuenta propia, bajo el
influjo de nuevas modalidades gerenciales 0 manera de laboral. De ahi la importancia
que ha venido ganando el teletrabajo como modalidad laboral, que se fundamenta en las
NTIC para que funcione y se puedan alcanzar las metas y objetivos que se han impuesto
las organizaciones y entidades.

Teletrabajo: Una vision general

El teletrabajo constituye una modalidad laboral que se ha expandido a muchos
paises como estrategia para generar empleos de manera flexible y economias en los
costos de produccion (Carrasco, 2021 y Chuco, 2021). Segun estos autores, el
teletrabajo, en su esencia general, es la utilizacion de las NTIC para que los empleados
puedan realizar la mayor parte de sus funciones desde el lugar residencia habitual o desde
otros centros remotos fuera de las oficinas de la organizacién privada o entidad publica.
De acuerdo a Guzmany Abreo (2017) y Jiménez y Castellanos (2013), el teletrabajo,
como ente tecnoldgico y determinante para la competitividad, beneficia tanto a las

organizaciones privadas y entidades publicas como a los empleados.
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Aungue Ultimamente el concepto del teletrabajo ha tomado auge gracias al
desarrollo de las NTIC, lo cierto es que no es un término nuevo, ya que se ha venido
manejando, en diferentes entornos, desde hace méas de 40 afios (Ramirez & Perdomo,
2019 y Guzméan y Abreo, 2017). De hecho, Carrasco (2021); Chuco (2021); Robles y
Navas (2019) asocian el teletrabajo a la figura del fisico norteamericano Jack Nilles,
quien acufid el término de “telecommuting” para enfrentar la crisis energética que
experimentaron los paises del mundo en el afio 1973. Durante ese afio, los paises del
mundo fueron impactados por una crisis petrolera que elevo el precio del combustible a
costos sin precedentes, incidiendo sobre la actividad laboral y manera de producir de las
organizaciones privadas y entidades publicas (Carrasco, 2021; Chuco, 2021; Robles &
Navas, 2019).

Ante ese panorama, el fisico Nilles se dispuso a buscar la forma de optimizar los
recursos y explorar nuevas estrategias para reducir gastos y ahorrar recursos que estaban
relacionados directamente al tema energético como lo era el mantener una flota de
vehiculos y el uso electricidad, entre otros (Carrasco, 2021 y Robles y Navas, 2020).
Segun dichos autores, Nilles propuso la estrategia de “llevar el trabajo a los trabajadores
y no los trabajadores al trabajo”, la cual fue acogida por muchas organizaciones privadas
y entidades publicas, haciéndole ganar el titulo del “padre del teletrabajo” al fisico
estadounidense. Con la idea de promover el trabajo a distancia (teletrabajo), Nilles
pretendio evitar el recorrido en autos de largas distancias y el alto consumo de
combustible, permitiendo a las organizaciones y entidades recibir un aumento en su
productividad y una minimizacion en sus costos fijos (Robles & Navas, 2020 y Guzman

& Abreo, 2017). Entretanto, los trabajadores ganaban disponibilidad de tiempo para
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realizar sus funciones, flexibilidad para desarrollar sus actividades y la percepcion de una
mejoria en la calidad de vida a través de la reduccion del estrés y de la presion en el
desarrollo de sus funciones (Robles & Navas, 2020 y Guzméan & Abreo, 2017).

Con la llegada de las NTIC, particularmente luego de la década de los 90, el
teletrabajo fue evolucionando y perfeccionandose hasta consolidarse y conocerse como lo
es hoy dia (Chuco, 2021 y Robles & Navas, 2020). De esta manera, el teletrabajo se ha
convertido en una modalidad laboral que ofrece una serie de beneficios como lo son, la
flexibilidad, autonomia, ausencia de distractores y la conciliacion familiar, entre otros
(Chuco, 2021 y Culqui & Gonzalez, 2016). Aunque estos autores plantean esos
beneficios, no dejan de mencionar algunas desventajas tales como conflicto
familia/trabajo, ambigliedad en el rol del trabajador, dificultades tecnoldgicas y una
disminucion en la comunicacion, entre otras.

En un inicio, el teletrabajo tuvo mucha aceptacion en paises como Estados
Unidos, Canada, Reino Unido y Holanda, los cuales fueron impactados notablemente por
la crisis energética de 1973, pero luego encontrd un nicho en otros lugares,
particularmente en Ameérica Latina (Carrasco, 2021 y Robles & Navas, 2020). En esa
region, el teletrabajo comenzo a despuntar en el 2004 en Brasil, 2006 en Chile, 2007 en
México, 2009 en México y en el 2012 en Colombia, segun datos que ofrecen Carrasco
(2021) y Robles y Navas (2020). En Puerto Rico, el tema ha sido poco estudiado, por lo
que no se puede mencionar una fecha de despunte de esta modalidad, mas alla del estudio
realizado por Rosario, Cruz y Gonzalez (2020), que habla de las necesidades del

teletrabajador en el contexto del COVID-19.
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No hay duda en que el teletrabajo representa una profunda transformacion dentro
del entorno laboral, que ha visto su aplicacion de manera abrupta y quizas no con el ritmo
relajado que llevaba antes de la llegada del COVID-19 en el afio 2020. De hecho,
Molinero (2021); Orense (2021); Pellicer (2020) coinciden en que el teletrabajo llego
para quedarse, formando parte de la vida rutinaria de muchas personas. lgualmente,
dichos autores destacan que en el proceso de transformacion del entorno laboral, de uno
presencial a uno de trabajo remoto o a distancia, se han dejado ver, no sélo los elementos
positivos que ha acarreado, sino que también grandes retos y desafios en su logistica.

En el caso particular de Pellicer (2020), este afirma que en Espafia, por ejemplo,
uno (1) de cada tres (3) negocios han manifestado que van a mantener el teletrabajo como
alternativa laboral independientemente de lo que ocurra luego del COVID-19. También,
otros han afirmado que van a cerrar sus oficinas fisicas o, al menos, transformar su
modelo laboral de una manera totalmente radical y profunda (Pellicer, 2020). Segun
dicho autor, esta determinacion obedece a que muchos gerentes han observado que el
teletrabajo funciona mejor de lo que ellos esperaban, lo que los ha llevado a crear nuevos
programas de control de tiempo para que sus empleados puedan ejercer sus funciones
desde el hogar u otro lugar que determinen.

Sin embargo, esta perspectiva positiva que irradia el teletrabajo no ha estado
exenta de resistencia y de miedo al cambio, que, segun Pellicer (2020), es el mayor
problema que ha confrontado la implantacion de esta modalidad laboral. En primer
término, porque quizas son empresas con requisitos reguladores laborales muy estrictos
que se les hace dificil modificar y; en segundo término, porque a lo mejor son entidades

con cientos de miles de empleados cuyo manejo, ante este cambio, pudiera resultar
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dificultoso (Pellicer, 2020). No obstante, Pellicer (2020) est& consciente que el
teletrabajo es una transformacion cuya implementacion puede conllevar algan tiempo;
méaxime, si se da en entornos laborales fundamentados en una cultura en la que los lideres
sienten que prosperan contando una modalidad presencial.

Dentro del mismo contexto, Pellicer (2020) menciona una serie de puntos
positivos que tiene el teletrabajo, como lo es la reduccion de costes tanto para las
organizaciones como para los trabajadores, a lo que le suma una mejoria de la
conciliacion de la vida profesional y personal de éstos. Esto, influye, de igual forma, en la
retencion y atraccion del mejor capital humano, asi como en la salud de los empleados al
no estar expuestos a altos niveles de estrés u otras condiciones contagiosas (Pellicer,
2020). También, dicho autor se refiere a estudios realizados que evidencian un aumento
en la productividad y hasta beneficios para el clima al reducirse la cantidad de vehiculos
que circulan por las calles.

De otra parte, el aislamiento de la fuerza laboral, la pérdida de la cultura de la
organizacion o entidad, asi como la percepcion del lider de que el trabajador se encuentra
disponible todo el tiempo, pudieran ser algunos de los retos que trae consigo el
teletrabajo (Pellicer, 2020). Igualmente, otro desafio pudiera ser el que la organizacion o
entidad no cuente con las herramientas informaticas, de gestion empresarial u otras
tecnologias que se necesiten para poder ejercer el trabajo a distancia. Entretanto, la
postura de Pellicer (2020) va a tono con la sustentada por Molinero (2021) y Orense
(2021), al establecer que el teletrabajo puede generar un problema de desconexion
profesional y personal, ya que el empleado ejerce ambas facetas en un mismo lugar sin

mediar un cambio de escenario.



19

Ese ultimo planteamiento, es el que ha llevado a Molinero (2021) y Orense (2021)
a hablar sobre que el teletrabajo difumina los limites entre la vida personal y profesional,
creando una sensacion de continuidad en la que resulta dificil diferenciar en que faceta o
momento se encuentra el empleado. Por esta razdn, es que dichos autores establecen la
necesidad de implantar medidas que limiten o minimicen dicha difuminacion y que hagan
que los empleados logren esa desconexion al finalizar su jornada laboral. En ese sentido,
Molinero (2021) habla de una serie de medidas tomadas por empresas como Banco
Santander, Pfizer y Lily, entre otras, que han habilitado el espacio de los empleados en el
hogar, proveyéndoles materiales tales como, sillas, monitores gigantes para sus
computadoras, cascos con microfonos integrados y luces para las videollamadas o
teleconferencias.

En esa misma linea, Molinero (2021) menciona organizaciones que llevan
actividades de capacitacion que ayuden a la interaccion de los equipos en remoto,
mediante la incorporacion de un coach para guiar a los empleados en los desafios que
representa el teletrabajo. Otras, han sido menos formales, organizando, eventos de
resolucion de acertijos y crucigramas o competencias de juegos virtuales. En la Tabla 1,
se incluye otras actividades que menciona Molinero (2021) para motivar a los empleados

gue conforman equipos remotos o estan teletrabajando.
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Ejemplo de actividades realizadas por empresas para motivar la interaccion de equipos

remotos

Nombre de la
Empresa

Actividades

Rbb Communications

Skydo

Cyborg Security

One Day

CoorsLight

Exhibicion en linea de las mascotas de los empleados, clases
de yoga y entrenamientos fisicos, seminarios para el manejo
del estrés y la ansiedad.

Club de lectura virtual, clases de cocina, fiestas virtuales para
ver Netflix al mismo tiempo, sesién de autocine para
empleados y familiares.

Enviar, una vez al mes, una cena de un restaurante a todos los
empleados, la cual comparten por alguna plataforma digital
como Zoom o Teams.

Regalar a cuatro (4) empleados, una vez al mes, una estadia en
un Airbnb de su eleccion para que pudieran trabajar durante
una semana desde ese lugar.

Una vez al mes, enviar a un (1) empleado a trabajar desde las
montafias, incluyendo alojamiento, viaje de ida y vuelta,
actividades al aire libre, con todo el equipo necesario para
poder trabajar y disfrutar en el aspecto personal.

Nota. Elaboracién propia - Fuente: Molinero (2021)

De otra parte, en el contexto legal y reglamentario, Barjola (2021) y Cantera

(2020) establecen que la implantacién del teletrabajo se debe dar sobre una base que

redunde en el beneficio de todas las partes para asi evitar conflictos y casos en los

tribunales. Por esta razén, es que Barjola (2021) sefiala que en el proceso tiene que

mediar un documento en el que se acuerden los parametros de cuestiones minimas, tales

como quién asumira los gastos, en qué proporcion, los elementos necesarios para realizar

el trabajo, el tiempo que durara el mismo o las formas de control. De igual manera,

correspondera al patrono el proveer al empleado de todos los medios, equipos y
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herramientas necesarios para teletrabajar, asi como los gastos de mantenimiento de éstos
(Barjola, 2021).

Es interesante notar como Barjola (2021) y Cantera (2020) aconsejan a los lideres
de las organizaciones y entidades en el sentido de que el teletrabajo no puede ser
utilizado para discriminar o establecer diferencias entre los empleados que estan en la
casa frente a los que acuden presencialmente. En ese sentido, estos autores sefialan que
los teletrabajadores no pueden ser victimas de perjuicios ni ver que sus condiciones
laborales, como lo son su retribucion, estabilidad en el empleo, tiempo de trabajo,
formacion y promocion profesional, se vean afectadas. Algunos de los puntos de
conflictos que plantea el teletrabajo y, que deben estar claramente definidos en el acuerdo
que se pacte, son el pago de millaje, de dieta, asi como de los servicios de internet y
energia eléctrica (Barjola, 2021). Dicho autor menciona ademas, el asunto de los
accidentes laborales y el derecho que tenga el teletrabajador de tiempo concedido pagado
cuando tenga que desconectarse por la falta de energia eléctrica, internet y otros
servicios, entre otros.

En esa misma linea, Cantera (2020) estipula que aun implantando el teletrabajo de
una manera inesperada a consecuencia de algin evento como lo es el COVID-19, debe
existir un plan que recoja las estrategias que moldearan el proceso. Dicho autor esta
claro en que la implantacién de la modalidad de trabajo remoto quizas sea mas facil entre
las pequefias y medianas empresas que en una de tamafio mayor. Al igual que Pellicer
(2020), Cantera (2020) visualiza al teletrabajo como una gran herramienta para lograr la
conciliacion de los empleados, la atraccion y retencién de talento asi como un

compromiso con el medio ambiente o la digitalizacion.
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Para lograr la efectividad en la implantacién del teletrabajo, se recomienda que
los objetivos sean claros y medibles y que la comunicacién de éstos sea sencilla y facil de
entender (Cantera, 2020). También, se debe sacar el maximo a la tecnologia que exista
para poder comunicarse y para desarrollar protocolos que permitan la interaccion de
todos los componentes del equipo remoto. Igualmente, Cantera (2020) exhorta a que se
desarrolle una rutina de jornada diaria de tal manera que el empleado pueda desconectar
las horas dedicadas a sus funciones de las que invierte en sus asuntos personales. Por
altimo, se debe velar por la iluminacion, temperatura, la utilizacion de posturas correctas
y evitar que, durante el horario laboral, el trabajador se distraiga en actividades que
afecten o rompan sus funciones o jornada (Cantera, 2020).

Teletrabajo en tiempos de COVID-19

Hasta principios del 2020, el teletrabajo era una modalidad laboral poco habitual y
desconocida para muchas organizaciones y entidades publicas, aun cuando el tema viene
planteandose y estudiandose desde la década de los 70 (Aranguiz, 2020 y Santillan,
2020). Segun dichos autores, hasta marzo de 2020, se hablaba de modificar las
estructuras organizacionales para hacerlas mas planas, flexibles y modulares de manera
tal que ciertos puestos no requeririan estar fisicamente en las empresas y entidades para
rendir sus funciones, pero todo se quedaba en palabras y las movidas hacia eso, eran muy
limitadas. Sin embargo, la inesperada llegada de una pandemia (COVID-19), cambi0 esa
direccién y las organizaciones y entidades publicas tuvieron que actuar rapidamente para
lograr una transformacion cultural laboral para la que, en algunos casos, no se estaba

preparado (Feregrino, 2021 y Santillan, 2020).
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Con la declaracion de la pandemia por parte de la OMS (2021) el 11 de marzo de
2020, todas las actividades humanas en el mundo fueron impactadas por las drasticas
medidas recomendadas por los organismos de salud internacionales, asi como por las
acciones que tomaron todos los paises para enfrentar el COVID-19 (Carranco, Vera &
Vera, 2021 y Santillan, 2020). De esta manera, segun Carranco et al. (2021) y Santillan
(2020), las cuarentenas obligatorias, el distanciamiento fisico, el lavado constante de
manos y el uso de gel antiséptico, asi como de mascarillas en la nueva realidad para los
humanos. Igualmente, escuelas, universidades, lugares de trabajo, mercados y muchos
otros escenarios que impactan la economia tuvieron que cerrar como parte de las medidas
de emergencias tomadas en casi todos los paises (Carrasco et al., 2021 y Santillan, 2020).

Es dentro del contexto anterior, que el teletrabajo encuentra un gran espacio, ya
que ante el gran desafio que representd el COVID-19, las empresas y entidades publicas
se vieron obligadas a poner en marcha estrategias que les permitiera continuar sus
procesos productivos, protegiendo, a la vez, la salud de los trabajadores (Céspedes,
Fuentes, Molina, Rebolledo, Luengo y Madero, 2021 y Santillan, 2020). Segun Ceéspedes
et al. (2021); Feregrino (2021); Santillan (2020), el teletrabajo, de ser algo lejano y
desconocido, de pronto se convierte en una practica cotidiana y regular dentro del entorno
laboral privado y publico. Para estos autores, aun con los elementos negativos que puede
acarrear el teletrabajo para algunos, la modalidad se convirtio en la via idonea para
facilitar las actividades productivas de las organizaciones y entidades publicas, asi como
una herramienta para mantener los empleos y evitar los despidos.

De esta forma, las organizaciones y entidades publicas actuaron lo mas rapido que

pudieron para implementar el teletrabajo de manera urgente, seleccionando aquellos
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puestos cuyas responsabilidades eran factibles de realizar a distancia desde el hogar
(Céspedes et al., 2021; Feregrino; 2021; Santill&n, 2020). Los autores afiaden que,
igualmente, para aquellas tareas que no se pudieran ejecutar remotamente, se coordinaron
mas turnos de trabajo de menos horas para asi guardar la distancia fisica requerida por los
protocolos y evitar un alto flujo presencialmente. EI COVID-19 hace del teletrabajo una
realidad que muchos habian afiorado con respecto al entorno laboral, logrando, entre
muchas cosas, la revision exhaustiva de turnos, horarios, contrataciones, vacaciones
disponibles y, en algunos casos, el salario (Céspedes et al., 2021; Feregrino; 2021;
Santillan, 2020).

Es claro que la llegada del coronavirus cred una crisis que puso a prueba la
estabilidad cultural, asi como la mision y vision de muchas organizaciones y entidades
publicas al provocar un repentino chogue entre los paradigmas laborales tradicionales,
representado por el trabajo presencial y los digitales, manifestados en el teletrabajo
(Aranda, 2021ay Cid, 2021). Es interesante notar la postura de Aranda (2021a), quien
sefiala que desde la Revolucion Industrial, cuando surgen esos paradigmas laborales
tradicionales que priorizan el presentismo, el control de horario y el puesto de trabajo,
entre otros elementos, no habia ocurrido un sacudién tan abrupto en los entornos
organizacionales. De esta forma, la postura de Aranda (2021a) va en sintonia con lo
expuesto por Céspedes et al. (2021); Feregrino (2021); Santillan (2020), al destacar que
el teletrabajo forzado por el COVID-19 se convirtié en una gran oportunidad para
estimular a las organizaciones a tomar una mayor conciencia por el bienestar humano.

No obstante, con el COVID-19 el asunto se torné mas complicado, ya que con la

adopcion del teletrabajo ocurrid, de forma inmediata, una transformacion drastica en
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elementos como lo fueron la interaccion social, la socializacion organizacional, la
humanizacion de las empresas, la orientacion a organizaciones saludables y la atencion
en los valores compartidos. Es decir, ocurrié una reconceptualizacion de las normas,
procedimientos y estructuras para dar atencion a las modificaciones que incidieron sobre
las relaciones laborales, la coordinacion, la supervisién, el liderazgo y otros parametros
sustanciales del trabajo, como el tiempo y el espacio (Aranda, 2021a y Cid, 2021). Esto,
segun dichas autoras, sin dejar a un lado la manera en la que la organizacion o entidad
publica continuaba transmitiendo sus valores, cultura, orgullo de pertenencia y
compromiso hacia todos sus empleados.

Dentro de este mismo contexto, Aranda (2021a) y Suanzes (2020) sefialan que la
crisis provocada por el COVID-19 convirtid al teletrabajo en la modalidad maés efectiva
para asegurar las actividades laborales, y en un mecanismo para salvaguardar la salud y
garantizar la prevencion frente al contagio. Sin embargo, para estos autores, su rapida
adopcion vino acompariada de una serie de toma de decisiones que las organizaciones y
entidades publicas quizas no estaban preparadas asumir como por ejemplo, quiénes eran
los candidatos posibles para el teletrabajo, cbmo manejar los tiempos y la productividad,
entre otras. En ese sentido, fueron trastocados elementos como la cultura, el clima, el
rendimiento y la direccién de las organizaciones y entidades publicas, factores que
inciden de forma directa sobre los aspectos psicosociales de éstas.

De pronto se tuvo que afrontar una falta en la generacién de equipos, una pérdida
de compromiso, una limitacion en la tecnologia disponible y un vacio en la interaccién
social y personal (Suanzes, 2020). A esos puntos, Cid (2021) le afiade que a medida que

extendiéndose el alcance del COVID-19 en cuanto a duracién de tiempo, las
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organizaciones y entidades publicas tuvieron que enfrentar también fendmenos como el
de la fatiga pandémica y el de la fatiga a “Zoom” por parte de los empleados. De esta
manera, las organizaciones y entidades publicas tuvieron que redirigir sus programas de
capacitacion y adiestramientos para incluir temas relacionados a la salud y estabilidad
mental y emocional.

Es interesante notar como para Aranda (2021a), la realidad laboral en medio del
COVID-19 se enmarca dentro de un entorno volatil, incierto, complejo, ambiguo e
inseguro (VUCAI, por sus siglas en inglés). Para muchas empresas, la implementacion
del teletrabajo ha manifestado la importancia de dos (2) ejes que son claves de la
adaptacion en este nuevo entorno: eje tecnologico y eje humano (Aranda, 2021a). Dentro
del eje tecnologico, el teletrabajo, segun Aranda (2021a), ha impuesto grandes retos en el
desarrollo de las competencias digitales, en el aprovechamiento de la diversidad
generacional y reduccién de la brecha digital para hacer
frente a la necesidad de nuevos perfiles laborales. De otro lado, en el eje humano, el
teletrabajo ha obligado a la humanizacion de las organizaciones y entidades publicas, ya
que nunca antes se
se habia hecho tan visible y necesaria la consideracion del recurso humano como ahora
bajo el efecto de la pandemia (Aranda, 2021a).

Entretanto, Aranda (2021a) y Suanzes (2020) son consecuentes al afirmar que el
teletrabajo forzado por el COVID-19 ha sacado a la luz la viabilidad de otra modalidad
laboral, que es efectiva si es bien implementada. Para esto, consideran cuatro (4)
dimensiones que interacttan entre si dentro de las organizaciones y entidades publicas y

que inciden no so6lo con los logros que se obtengan, sino que también sobre la salud
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psicoldgica de los trabajadores. Estas cuatro (4) dimensiones son: tareas, relaciones,
personas y liderazgo.

Dentro del contexto del COVID-19, en lo que respecta a la dimension relacionada
con las tareas, el teletrabajo exige una mayor coordinacion y menos control, mayor
precision en las instrucciones y una reduccion del estrés tecnoldgico, desarrollando y
ofreciendo actividades de formacion y capacitacion (Aranda, 2021a y Suanzes, 2021).
Sobre la dimensidn de relaciones, los autores hablan de la necesidad de compensar la
falta de contacto con espacios y actividades virtuales que promuevan la socializacion y
recalcan en la humanizacion de las comunicaciones. Esto, reduciendo la comunicacion
implicita y tomando decisiones que sean claras, precisas y directas. El teletrabajo en
tiempos de pandemia también incide sobre las personas, por lo que se debe dar espacio al
trabajador para que éste se pueda organizar en su hogar y asi pueda optimizar los
resultados (Aranda, 2021a y Suanzes, 2021). También, se debe de atender la parte
psicoldgica para superar las reacciones normales ante un posible contagio y dar acceso a
programas en autogestion emocional. Por Gltimo, en lo que tiene que ver con la
dimension de liderazgo, Aranda (2021a) y Suanzes (2021) mencionan que este tiene que
fundamentarse en la confianza, capacidad y responsabilidad que muestre el empleado,
comunicandose de forma precisa, abierta, relajada y personalizada.

Teletrabajo y la administracién de recursos humanos

Uno de los grandes retos que ha traido consigo el teletrabajo para las
organizaciones y entidades publicas, es la administracion de recursos humanos,
componente que ha sido clave durante la crisis de la pandemia. En ese sentido Campa

(2021) coincide con la postura de Aranda (2021a) en lo que respecta a la importancia que
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tiene el eje humano en todo el proceso de cambio que se ha dado con la llegada de la
pandemia y posterior adopcion del teletrabajo como modalidad laboral. Para Campa
(2021), més allé del papel que ha jugado la digitalizacion en lo que respecta al
teletrabajo, a la que le confiere una gran importancia, es la administracion del
componente humano el elemento esencial en toda la estrategia adoptada en el proceso.

Es aqui que entra en funcion la visibilidad del profesional de recursos humanos,
quienes han tenido el gran reto de crear y aplicar estrategias en medio de un entorno en el
que la presencialidad y la cercania no son tan frecuentes (Cid, 2022 y Campa, 2021).
Precisamente, Cid (2022), sefiala que fue el COVID-19 el acelerador de un proceso de
cambio en el mundo laboral, en el que los profesionales de recursos humanos han tenido
que, basado en soluciones tecnoldgicas, recurrir a nuevas estrategias y tendencias. Dicha
autora reconoce que muchas de esas estrategias y soluciones ya existian antes de la
pandemia pero no se aprovechaban al maximo y ha sido ahora cuando se perfilan, de
manera definitiva y mas notable, como un nuevo paradigma en la administracion de las
personas y el talento humano.

De otro lado, aungue la compensacién juega un rol determinante en lo que tiene
que ver con el resultado final de la productividad y motivacion que muestre el empleado,
la realidad es que para muchos de éstos hay otros factores que van por encima del salario
en medio del teletrabajo (Capell, 2022 y Campa, 2021). Entre dichos factores, ademas de
los asuntos salariales, Capell (2022) y Campa (2021) hablan de flexibilidad horaria y
desconexion digital para asi poder separar los asuntos personales de los que tienen que
ver con sus funciones laborales. Otro elemento, que han exigido los empleados que

teletrabajan a los profesionales de recursos humanos la capacitacién de sus lideres a los
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fines de que estos puedan motivar al equipo y mantenernos unidos a pesar de la distancia
(Capell, 2022 y Campa, 2021). Finalmente, otro factor que mencionan estos autores al
momento de la administracion de los teletrabajadores es de ofrecerles una serie de
herramientas de formacion para que estos puedan capacitarse, crecer y desarrollarse.

Precisamente, en lo que respecta a ese ultimo factor, Garcia (2022) hace énfasis
en que la formacién y capacitacion de los empleados en medio de la pandemia y del
teletrabajo, ha escalado un papel protagénico que debe seguir reforzandose de aqui en
adelante como elemento clave en el desarrollo profesional del recurso humano. Segun
dicho autor, el teletrabajo ha incorporado a la agenda de las oficinas de recursos humanos
programas formativos mediante sistemas virtuales, como una estrategia mas dentro de la
rutina cotidiana de los empleados. En primer término, para ayudarles a poder entender el
alcance y los recursos tecnoldgicos del teletrabajo y, en segundo lugar, ofrecerles las
herramientas necesarias para que estos puedan mantener los vinculos laborales, la
motivacion y el compromiso con su organizacion o entidad publica (Garcia, 2022).

En lo concerniente a la formacion, Garcia (2022) prevé que la innovacion sera la
base de los nuevos paradigmas de capacitacion y formacion laboral, ya que el contexto
actual del COVID-19 y el teletrabajo esta dirigiendo a las organizaciones y entidades
publicas a avanzar en la busqueda de nuevos elementos que amplifiquen el impacto en el
aprendizaje. Sin embargo, no pueden ser cualquier tipo de elementos sino de aquellos
que lo hagan de forma eficiente porque se trata del aprendizaje profesional y de
resultados (Garcia, 2022). Por esta razon, es que dicho autor resalta tres (3) lineas de
innovacion que van a ganar protagonismo en los planes de capacitacion del recurso

humano: inteligencia de aprendizaje (neurologia, psicologia, educacion, y sociologia,
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entre otras); tecnologia (aulas virtuales, sistemas de videoconferencias, tecnologia 3D y
hologramas, entre otros) y metodologias de aprendizaje (sistemas de co-creacion,
experiencial y por analogias, entre otros).

Ademas de la capacitacion y formacién de los empleados, otro gran desafio que
han afrontado los expertos en recursos humanos al momento del manejo de los
teletrabajadores es la medicién del desempefio de la productividad, la cual juega un rol
fundamental en el éxito o fracaso del trabajo a distancia (Capell, 2020). Sin embargo, a
juzgar por lo que expresa Capell (2020), no puede haber una medicién precisa de la
productividad si no existe unas estrategias bien definidas y una cultura organizativa
dirigida a sostener el teletrabajo. Para dicho autor, esos dos (2) puntos; es decir, la
estrategia y la cultura organizativa definida, eran los principales escollos para la
implantacion del teletrabajo antes de la pandemia.

Este aspecto redunda en una gran importancia, ya que hay estudios que afirman
que, al menos en Espafia, los teletrabajadores resultaron entre un 5% y un 25% mas
productivos que los empleados que laboran presencialmente (Capell, 2020). De hecho,
dicho autor sefiala que en empresas como Cisco se midio la productividad de los
teletrabajadores y esta alcanzé hasta un 69% con una mejoria en la calidad de los
productos en general de un 67%. También, Capell, 2020) menciona como ejemplo, pero
ya en los Estados Unidos, a la Administracion del Seguro Social, la cual aseguro que,
luego de implantar el teletrabajo como alternativa laboral durante la pandemia, los atrasos
se redujeron en mas de un 11%. Lamentablemente, esa percepcidn positiva que tiene el
teletrabajo choca con la realidad que cita Capell (2020) en Espafia, en donde menos del

40% de las organizaciones y entidades publicas que optaron por el trabajo a distancia
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dijeron no haber medido los indicadores de productividad durante el proceso. Ante ese

escenario, se presenta, en la Tabla 2, seis (6) puntos que para Capell (2020) son vitales al

momento de evaluar la productividad de los teletrabajadores.

Tabla 2

Puntos claves para evaluar la productividad de los teletrabajadores

Puntos Claves

Descripcion

Definicién de objetivos

Comunicacion y
Transparencia

Tareas

Métricas objetivas

Tareas prioritarias

Tecnologia

Deben ser claros, realistas, especificos, mensurables,
asequibles, orientados a resultados y acotados en el
tiempo. Sélo asi se podran valorar facilmente y
establecer si son alcanzados.

Hay que mantener abiertos los canales de
comunicacion con los empleados remotos para, no solo
medir la productividad, sino que promoverla e
impulsarla.

Deben ser claras y comprensibles para que el trabajador
pueda entender lo que hace y ser evaluado de forma
justa.

Deben estar alineadas con los objetivos y las tareas que
se asignen para asi evitar posibles sesgos al evaluar la
productividad.

Definir cuéles son las tareas prioritarias para que asi el
proceso de evaluacién de la productividad se enfoque
en éstas primero.

Contar con las herramientas tecnoldgicas necesarias
para que el empleado pueda cumplir los objetivos y
llevar a cabo las tareas. De esta manera, la medicion del
rendimiento laboral resultaria en uno mas real y
preciso.

Nota. Elaboracion propia - Fuente: Capell (2020)

En respuesta a los numeros que han alcanzado los niveles de productividad en las

organizaciones y entidades publicas que se han preocupado por medir el alcance del

teletrabajo, muchas de éstas, una vez suavizado el efecto de la pandemia, han optado por

recurrir a una modalidad hibrida (Oliver, 2021). Esto, segin Oliver (2021), plantea otro



32

reto en lo que respecta a la administracion del recurso humano, ya que no sélo implica el
sustituir algunas horas del trabajo presencial por el remoto, sino que trae consigo la
recalendarizacion de los turnos y horarios, reasignacion de equipos, asi como la
conciliacion entre ambas fuerzas laborales (remoto y presencial). Los efectos del
COVID-19 pusieron de manifiesto que las organizaciones y entidades publicas pueden
organizar el trabajo y los equipos de manera diferente, garantizando, a la vez, la
eficiencia de sus productos y servicios (Oliver, 2021).

Para sustentar su posicion, Oliver (2021) presenta el caso de tres (3) empresas
ubicadas en Espafia, que han optado por el trabajo hibrido luego de haber estado
trabajando de manera remota en un 100% en el periodo mas fuerte de la pandemia. En
primer lugar, menciona a la empresa Desigual, la cual opt6 por un sistema mixto que
consiste en ampliar los horarios de trabajo para asi reducir los dias de la jornada laboral a
cuatro (4), de los cuales tres (3) son presenciales y uno (1) remoto. Igualmente, presenta
el caso de la cerveceria Heineken Espafia, en el que fueron los propios empleados que
seleccionaron la alternativa que ellos llaman 3+2; es decir, tres (3) presenciales (martes,
miércoles y jueves y dos (2) remotos (lunes y viernes). En contraparte, habla del caso de
Cisco, empresa en la que toda la plantilla trabaja tres (3) dias remotos y dos (2)
presencial. En lo que respecta a Cisco, Oliver (2021) expresa que esta compariia ha dicho
que no hay vuelta al trabajo presencial total y que los espacios que antes ocupaban los
empleados los han convertido en lugares para reunirse, conectarse y trabajar de forma
colectiva.

La modalidad hibrida esta lejos de convertirse en una alternativa mayoritaria pero

el éxito de la misma va a radicar en la planificacion que desarrollen los lideres de las
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organizaciones y entidades publicas de todos sus componentes, incluyendo el recurso
humano (Oliver, 2021). EIl proceso hacia esa movida, segun dicho autor, se hace méas
complicado ante la ausencia de referencias de un historico hibrido que haga crear
confianza en la efectividad de éste. No obstante, establece que el éxito del trabajo
hibrido va a radicar en flexibilizar segun las necesidades de los empleados, en la
trasparencia, en la concordancia que haya entre el espacio laboral remoto e hibrido, en la
tecnologia como aliada y en el bienestar integral que se logre y sea percibido por el
trabajador.
Teletrabajo y la salud ocupacional

Aunque es un tema muy cercano a la administracion de recursos humanos, la
realidad es que merece atenderse de manera independiente, por las repercusiones que
puede tener el teletrabajo en la salud de los trabajadores. En ese sentido, Fernandez
(2021) establece que dichas repercusiones requieren que se establezcan nuevas formas en
las que se gestiona la prevencion de riesgos laborales y la seguridad y salud de los
empleados. Basado en reportes de la OMS y de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), Fernandez (2021) sefiala que una mala planificacion del teletrabajo puede acarrear
consecuencias fisicas y mentales negativas. Si no se previene, los empleados podrian
desarrollar desde estrés, aislamiento social, desvinculacion con la empresa, adiccion al
trabajo, trastornos musculo esqueléticos, fatiga visual y mental y despersonalizacion,
entre otras condiciones (Fernandez, 2021). Para dicho autor, lamentablemente, el
teletrabajo es una modalidad aun poco estudiada, a lo que se le suma que apenas figura en
convenios colectivos o en las normativas de prevencion de riesgos laborales de ninguna

organizacion, entidad publica o pais en el mundo.
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Es interesante notar como Guillén (2021) coincide con Fernandez (2021) al
afirmar que el teletrabajo acarrea ciertas particularidades que hacen meritorio una
atencion directa a la salud ocupacional y a la prevencién de riesgos laborales. De esta
manera, las organizaciones y entidades publicas se deben ver precisadas a garantizar a los
teletrabajadores el mismo nivel de seguridad y salud que tienen aquellos que laboran de
forma presencial (Guillén, 2021). De ahi la importancia que, segin Guillén (2021), gana
una evaluacion de riesgos laborales para poder obtener la informacion que se necesite
para definir las medidas preventivas Optimas para requiera el teletrabajo. Para dicha
autora, con esa evaluacion se pudieran ubicar los factores de riesgos ergonomicos y
psicosociales a los que un teletrabajador estaria expuesto en el entorno seleccionado para
Ilevar a cabo sus funciones.

A nivel fisico y ergonémico, Guillen (2021) sefiala que se pudieran generar
condiciones musculoesqueléticas derivadas, en gran parte del entorno de trabajo y de las
condiciones de la vivienda o lugar seleccionado para teletrabajar. Igualmente, dichas
condiciones pudieran ser provocadas por malas posturas o la deficiente utilizacion de
equipos y espacios por lo que se hace necesario velar por los aspectos ergondémicos para
prevenirlas (Guillén, 2021). Otro problema comun que esboza Guillén (2021), es la
fatiga visual debido a la utilizacion de pantallas de visualizacién de datos. Para ello, dicha
autora sefiala que se recomienda verificar si existe una iluminacion adecuada que evite
reflejos y deslumbramientos y que la pantalla esté ubicada a una altura y angulo de visién
correcto.

Entretanto, a nivel psicolégico el mayor efecto proviene de la carga e irritabilidad

que provoca el que la tecnologia no esté al nivel que se necesita para que el empleado
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pueda realizar sus funciones (Rodriguez, 2021). Igualmente, segin Rodriguez (2021), se
debe tener en consideracion las caracteristicas propias de cada persona, ya que, desde el
punto de vista psicoldgico, no todos estan preparados para teletrabajar. Dentro de este
contexto, gana relevancia la manera en que se lidera los equipos de trabajo remoto, ya
que si el empleado percibe algin descontrol en el proceso pudiera no alcanzar los
objetivos y metas que se propongan (Rodriguez, 2021).

Otro elemento que, para Rodriguez (2021) es generador de estrés, es la
sobreutilizacion de la videoconferencia, ya que esta exige demasiada concentracion para
lograr descifrar las sefiales no verbales, lo que constituye una sobrecarga de trabajo
importante. Hay que recordar que en el modo presencial se tiene informacion e indicios
no verbales y contextuales, aspecto que desaparece cuando se recurre a una
videoconferencia (Rodriguez, 2021). Dicho autor estipula que luego de 30 minutos de
comenzada la videoconferencia se debe recurrir a una pausa, ya que se ha comprobado
que a partir de ese tiempo se comienza a producir agotamiento. Otra practica que
produce grandes niveles de ansiedad es el no poder delimitar el espacio fisico para
teletrabajar y terminar utilizando varias secciones de la casa para cumplir con las
funciones laborales. Para Rodriguez (2021) esta practica puede acarrear una serie de
riesgos psicosociales que aun no se sabe si son derivados de la tarea o el trabajo asignado
o de la propia tension que produce el no saber separar el &ambito personal del profesional
cuando se teletrabaja.

Por su parte, Fernandez (2021) establece que la ventaja de poder tener un horario
flexible como producto del teletrabajo, se puede convertir en un gran riesgo, ya que a la

persona se le puede delimitar el tiempo dedicado al trabajo. Esto, pudiera provocar



36

efectos psicosociales y una importante causa de fatiga mental (Fernandez, 2021).
Igualmente, Fernandez (2021) sefiala que el teletrabajar puede traer consigo cierto
aislamiento del resto de la plantilla de la empresa, 1o que, en ocasiones, causa tensiones
que afectan psicolégicamente al empleado. Por esta razdn, se hace méas que necesario el
que, como parte del acuerdo para teletrabajar, se fije un sistema de seguimiento de la
actividad que avise al empleado de las pausas y descansos que sean necesarios para no
afectar su salud.

Dentro de este mismo renglon psicoldgico, Aranda (2021b) alude a que las
personas ante los diversos cambios, como el que representa el teletrabajo, reaccionan con
inquietud e incomodidad al no saber lo que va a ocurrir, cOmo reaccionar y las
consecuencias que va a acarrear. Luego, se pasa a una fase de miedo, en la que se
cuestiona si sera capaz de asumir los nuevos retos producto del teletrabajo. Segin Aranda
(2021b), si esta fase no se atiende de forma efectiva, pudiera ocasionar desanimo y una
incapacidad real de hacer lo que requiere el teletrabajo debido a la intensidad emocional
que la misma conlleva. Al superar la fase del miedo, se pasa a la del reto, en la que se va
a aceptando los cambios e internalizando, mediante aprendizaje, las herramientas que se
necesitan en el teletrabajo. Por ultimo, se llega a la fase de evolucion y de aprendizaje
progresivo en la que el empleado se siente capaz de manejar el teletrabajo, enfrentandolo
con soltura (Aranda, 2021b).

Teletrabajo en el entorno publico

El teletrabajo ha venido aplicandose con éxito en el entorno laboral publico de

diferentes paises a pesar de los retos y desafios que enfrenta la ejecucion de este

(Valencia, 2018 y Milec, 2017). En Argentina, por ejemplo, Estévez y Solano (2021),
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mediante una investigacion cualitativa, estudiaron la percepcion que tienen los empleados
publicos sobre la aplicacion de las herramientas de teletrabajo y que tipo de aprendizaje
organizacional recibieron al respecto. En términos generales, la investigacion de
Valencia (2018) concluy6 que los empleados publicos tenian una percepcién positiva
hacia el teletrabajo, resultando llamativo el que las mujeres y/o hombres con hijos a
cargo reconocieran el enorme potencial de esta modalidad. No obstante, dichos padres
catalogaron como complicado el tener que teletrabajar con sus hijos en cuarentena debido
a la pandemia (COVID-19), percepcion que cambiaria de manera sustancial si éstos
tuvieran clases presenciales (Valencia, 2018).

Desde Chile, Aranguiz (2020) planted la necesidad de optar por el teletrabajo en
el sector pablico de ese pais a tono con la normativa vigente y experiencias previas con
esta modalidad. En una investigacion cualitativa, la autora del estudio planted la
necesidad de apostar por el teletrabajo, examinando la normativa aplicable, las
experiencias previas, asi como los beneficios y riesgos que implica dicha modalidad
laboral. La investigacion de Aranguiz (2020) trajo a la luz que, aun sin existir legislacién
que viabilizara el teletrabajo, éste ha ido ganando su espacio en el entorno laboral publico
en Chile. Sin embargo, ese avance ha sido poco significativo debido a la falta de leyes y
normativas claras que viabilicen y autoricen el teletrabajo mas alla de condiciones
excepcionales que es como existe al momento (Aranguiz, 2020). La investigadora
destaca que para lograrlo es necesario modernizar los servicios introduciendo sistemas
que aseguren el acceso y manejo de la informacién en formato digital, con canales de

comunicacion efectiva y procesos institucionalizados.
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En Peru, Valencia (2018) buscé dar a conocer el tratamiento del teletrabajo en
ese pais tanto en el ambito publico como privado mediante una investigacion cualitativa
como alternativa, entre otras cosas, para generar empleos dentro de los sectores méas
apartados de los centros urbanos. El estudio concluye que al ser empleado en el servicio
publico se contribuye a la integracion de la fuerza laboral al mismo tiempo que se protege
y garantiza el derecho al trabajo, que es la base del bienestar de la sociedad (Valencia,
2018). Esto, segiin Valencia (2018), esto se puede lograr al permitir que los grupos
vulnerables accedan al trabajo sin acudir a su centro laboral, generando ingresos que
mejoren su calidad de vida. Al igual que como ocurre en Chile, la autora de la
investigacion en Peru ve la necesidad que como parte del proyecto, se mejoren y den un
mayor acceso de la NTIC a los ciudadanos.

Mientras, Alejandro (2017) describio, cualitativamente, la experiencia de Costa
Rica con la aplicacion de las diferentes etapas de la implementacion del teletrabajo en el
sector publico. Los resultados del estudio demostraron que, desde el 2008, afio en que se
comenzd la construccion, ejecucion e implementacion del teletrabajo en el sector pablico
de Costa Rica, este avanza de manera lenta pero progresiva (Alejandro, 2017). Desde la
perspectiva juridica, del estudio se desprende que se han desarrollado leyes y normativas
que garantizan el derecho laboral de los teletrabajadores publicos, brindandoles
beneficios sociales y econdmicos similares a los que ostentan los empleados que lo hacen
de forma presencial. En lo que respecta al &ambito tecnoldgico, al igual que en Chile y
Per(, existe una gran necesidad de mejorar la infraestructura y el acceso que tienen los
ciudadanos a los NTIC (Valencia, 2018). En este ultimo renglén, Valencia (2018)

destaca que se han ido creando programas para dotar a los ciudadanos de competencias y
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capacidades para el uso adecuado de las NTIC, ampliando su banda ancha, garantizando
internet, reduciendo la brecha digital y alfabetizando tecnol6gicamente a su poblacion,
entre otras estrategias.

En lo referente a Espafia, Jiménez (2021) analizo con el enfoque cualitativo el
marco de regulacion del teletrabajo en el sector publico a partir de la aprobacion de una
serie de normativas desde septiembre de 2020. El autor de la investigacion trae al ruedo
un elemento que no se debe perder de perspectiva cuando se trata de las entidades
publicas y es que la esencia y fundamento de estas radica en la prestacion de servicios
directo a la ciudadania, que en muchas ocasiones se ve privada de acceder a plataformas
virtuales para obtener lo que necesita. De ahi, que Jiménez (2021) concluya que para
lograr la eficiencia con el teletrabajo en el servicio publico, las normativas deben reforzar
las tareas directivas y de responsabilidad en todo lo que afecta a la concrecion de
objetivos y seguimiento profesional. Ademas, deben crear un modelo cabal y efectivo de
evaluacion del cumplimiento o del desempefio realizado en esa modalidad de trabajo a
distancia (Jiménez, 2021).

Por su parte, Terradillos (2021), articul6 la idea de como la modalidad del
teletrabajo puede favorecer la organizacidn del trabajo en el &mbito publico. Sin
embargo, en su revision cualitativa, Terradillos (2021) coincide con Jiménez (2021) al
destacar que el fundamento del entorno publico es garantizar la atencion directa y la
calidad del servicio a los ciudadanos, por lo que en casos particulares el teletrabajo no se
puede aplicar a algunos empleados. De ahi, que se recomiende que el teletrabajo en el
servicio publico en vez de tener un caracter voluntario sea a través de la formula de

autorizacion (Terradillos, 2021). Igualmente, la autora concluye que, bien ejecutado, y
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maés que enviar a los empleados con sus computadoras a sus domicilios, el teletrabajo
puede ser una gran oportunidad para modernizar el sector publico y llevarlo a un nivel de
gran efectividad.

De igual forma, Martinez (2020) estudi6 la normativa vigente en Espafia para la
correcta aplicacion del teletrabajo en el sector publico de las distintas Comunidades
Autdénomas Espafiolas. En forma cualitativa, el autor fue indagando en cada una las
Comunidades, encontrando que no todas disponian de normativas laborales que cobijaran
el teletrabajo, pero a la vez un interés creciente en cada una de disponer de legislacion y
reglamentacion al respecto. De igual manera, Martinez (2020) expone que la produccién
de normativas mas recientes sobre el teletrabajo corresponde a la declaracion de
emergencia por el COVID-19, por lo que muchas tienen un caracter temporal. Otro
hallazgo importante, fue que el &mbito de aplicacion de las normativas sobre teletrabajo
tenian una aplicacion muy general, conllevando problemas de interpretacion por las
particularidades que se presentan en una de las Comunidades (Martinez (2020).

Entretanto, Villalba (2017) analiz6 los regimenes juridicos de diversas regiones en
dicho pais para determinar las virtudes y carencias que tenian al momento de
implementar la modalidad del teletrabajo en sus gobiernos. En una investigacion
cualitativa, Villalba (2017) destaca que la implementacion del teletrabajo no goza todavia
de reflejo en la Ley del Estatuto Basico del Empleado, que es la que aplica al servicio
publico espafiol. No obstante, la autora reconoce a aquellas Comunidades Auténomas
Espafiolas que, ejerciendo sus competencias, han regulado la prestacion de servicios no

presencial del personal al servicio de sus respectivas Administraciones.
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En el caso del sector publico en Puerto Rico, el teletrabajo tomo formalidad en
abril de 2020, cuando se aprobd la Ley Num. 36, conocida como Ley de Trabajo a
Distancia del Gobierno de Puerto Rico (2020) y la OATRH establecid las reglas que
regirian a los empleados del gobierno. Aunque no se han identificado estudios
directamente relacionados con el entorno pubico, Rosario, Cruz y Gonzalez (2020),
examinan, mediante una investigacion cuantitativa, las demandas tecnoldgicas, laborales
y psicolégicas del teletrabajo durante la pandemia (COVID-19) en Puerto Rico sin
mencionar si provenian del sector publico o privado. Sin mostrar mucha diferencia con
respecto a otros lugares latinoamericanos, la investigacion resalta la necesidad de mejorar
sustancialmente la tecnologia para que los empleados puedan desempefiar cabalmente sus
funciones (Rosario, Cruz & Gonzalez, 2020). lgualmente, los autores enfatizan que los
resultados demostraron que aspectos como el estrés, la ansiedad y el balance vida-trabajo
han sufrido un deterioro.

Entretanto, para Almonacid (2020) y Dapena (2020) el gran reto para el entorno
publico radica en probar y demostrar a los ciudadanos que realmente se tiene la capacidad
para prestar los servicios de manera remota de una forma eficaz y eficiente. Igualmente,
que se den respuestas concretas a las necesidades sociales demostrando la capacidad
adaptativa de las entidades publicas a la nueva realidad del teletrabajo (Almonacid, 2020
y Dapena, 2020). Para dichos autores, el otro gran reto es observar y comprobar si la
ciudadania confia y/o confiara en los servidores publicos una vez se logre visibilizar el
desempefio de éstos en su ejecucion a través del trabajo a distancia.

No hay duda de que, segin Almonacid (2020) y Dapena (2020), con la llegada

del coronavirus queda demostrado que una crisis puede dar paso a una oportunidad y que
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algo ha comenzado a moverse en el sector publico con la posibilidad de prestar servicios,
aun de manera hibrida, mediante la modalidad del teletrabajo. Sin embargo, el desafio es
mucho mayor que el enfrentado por el &mbito privado, ya que el sector publico presenta
estructuras muy inflexibles, a lo que se le suma, salvo algunas excepciones, un retraso
generalizado en el proceso de digitalizacién (Almonacid, 2020; Dapena, 2020; Garcia,
2020). Para dichos autores el cambio de paradigma en el entorno laboral ha tenido una
concepcién muy singular y excepcional, ya que hasta el afio 2020 la aplicacion del
teletrabajo en el sector publico era algo a lo que nadie apostaba.

Para lograr sobreponerse a dichos desafios, Dapena (2020) establece tres (3)
aspectos que deben rodear la aplicacion del teletrabajo en el sector publico. Primero,
establecer una adecuada naturaleza del contenido competencial del puesto de trabajo para
que no se enfoque en las funciones tradicionales, sino que en las competencias,
capacidades y destrezas del empleado para poder teletrabajar (Dapena, 2020). Segundo,
ajustar el concepto de necesidad de servicio para que, segun Dapena (2020), este no
responda a cuestiones abstractas, genéricas 0 de imagen frente a la sociedad y que en
realidad sean funciones que se puedan realizar sin estar presente en una ventanilla. Por
Gltimo, la autora habla de la deslocalizacion y digitalizacion del servicio para que el
empleado pueda llevar a cabo sus funciones realmente en un lugar adecuado fuera de su
entorno presencial de trabajo rutinario y cuente con todo el apoyo y capacitacion
tecnoldgica que se necesite para que asi lo pueda hacer.

Lo anterior debe estar enmarcado dentro de un proceso que contemple la
voluntariedad y reversibilidad como aspectos esenciales del teletrabajo para que el mismo

no se utilice como manera de presion y de castigar a los empleados (Dapena, 2020). Por
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esta razon es que, Dapena (2020) da fuerza a la integracion de los sindicatos en el
proceso, lo cual provee para minimizar la resistencia y que las determinaciones
respondan a la satisfaccién de los intereses generales y no a caprichos de la gerencia de la
entidad publica. Aunque la autora es clara al sefialar que, en caso de situaciones
excepcionales, como lo es el coronavirus o algun desastre natural, entre otros, el gobierno
puede imponer el teletrabajo obligatorio de manera unilateral.
Marco Teorico

Dentro del contexto histérico, sumado a la pertinencia que tiene el teletrabajo en
la actualidad, el marco tedrico para sustentar la presente investigacion estara
fundamentado en la Teoria del Desarrollo Organizacional, la Teoria del Liderazgo
Transformacional, la Teoria de Aprendizaje Organizacional Sistemico (Quinta
Disciplina) y la Teoria de la Difusion de Innovacion.
Teoria del Desarrollo Organizacional

En su esencia, esta teoria persigue alcanzar metas que promuevan y generen una
mayor eficiencia organizacional, comprendiendo aquellos elementos que inciden en el
desempefio y rendimiento del capital humano (Pazos, 2021; Bin-Saeed & Wang, 2014 y
French & Bell, 1973). Elementos que, segln estos autores, se nutren de componentes
fisicos y sociales que determinan las percepciones de las personas sobre su trabajo, su
productividad, rendimiento y satisfaccion. Asi, el enfoque de las organizaciones y la
formacion de la sociedad se orienta, entre otras cosas, al desarrollo de las comunidades
humanas, las actitudes, los valores y el clima organizacional. Entre las implicaciones que

tendria esta teoria dentro del contexto del trabajo remoto esta la formalizacion del ciclo
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motivacional de frustracion y satisfaccion laboral, asi como procesos que puedan ser
controlados a través de un estilo de liderazgo particular (Pazos, 2021).
Teoria del Liderazgo Transformacional

Lo antes expuesto resalta la importancia que tiene el liderazgo en la
administraciéon de un cambio tan importante como lo es el trabajo a distancia, ya que sera
fundamental en ejercer una guia sobre el equipo de trabajo (Pazos, 2021). En ese sentido,
para Pazos (2021), una de las teorias de desarrollo organizacional que mas pudiera
encajar con el manejo que se le brinda al teletrabajo, es aquella que recoge el enfoque
transformacional. Segun Bass (1999), la Teoria del Liderazgo Transformacional
promueve procesos de cambios que insertan tanto al lider como al colaborador, para
generar un mayor nivel de motivacion y ética moral. En procesos de cambios
trascendentales, como el teletrabajo, el lider transformacional es la fuerza que moviliza a
la organizacion o entidad publica, buscando el bien individual y colectivo mediante la
consideracion individual, motivacion inspiracional, influencia idealizada y estimulacion
intelectual (Bass, 1999).

Teoria de Aprendizaje Organizacional Sistémico (Quinta Disciplina)

La Teoria de Aprendizaje Organizacional Sistémico o Teoria de la Quinta
Disciplina, como también se le conoce, esta orientada hacia el deseo que muestran las
organizaciones y entidades publicas en aprender para enfrentar los cambios con
discernimiento (Gomez, 2012 y Senge, 1990). En esta teoria, Senge (1990) se sustenta en
cinco (5) disciplinas que son necesarias para el aprendizaje ante los cambios y el logro de
organizaciones y entidades publicas inteligentes. Entre las cinco (5) disciplinas se

encuentra el dominio personal (para ampliar la capacidad individual, crear los resultados
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esperados y desarrollar al individuo en funcion de las metas propuestas) y los modelos
mentales (para obtener y aclarar una mejor imagen del mundo (Gomez, 2012 y Senge,
1990).

También, Senge 1990 incluye la vision compartida (para lograr un compromiso
grupal en funcion del futuro que se desea crear), el aprendizaje en equipo, (para
desarrollar la inteligencia y una capacidad para enfrentar los cambios) y el pensamiento
sistémico (para enfrentar los cambios con mayor eficacia). Para Gémez (2012) la puesta
en préactica de las disciplinas de Senge (1990), puede conducir al aprendizaje profundo,
permitiendo el desarrollo de nuevas aptitudes y perspectivas individuales y colectivas
dentro del entorno laboral, factores que son fundamentales para el exito del teletrabajo.
Teoria de la Difusion de Innovacion

El teletrabajo como elemento que se sostiene y solidifica en las NTIC, requiere de
un difusion que sea clara y precisa a través de canales que sean accesibles y entendibles
para los que reciben el mensaje. De ahi que la Teoria de la Difusion de Innovacion de
Rogers (1963), aun siendo de la década de los 60, tenga un nivel de relevancia con
respecto a los elementos que caracterizan el teletrabajo. Segun Urbizagastegui (2019),
mediante esta teoria una innovacion, que puede ser una idea nueva, una practica, como
el teletrabajo, u objeto novedoso, se disemina entre los miembros de un sistema social,
por medio de ciertos canales de comunicacion. Esta teoria muy bien pudiera
complementar la propuesta de Senge (1990), ya que el proceso de aprendizaje es
fundamental para alcanzar y enfrentar los cambios dentro de una organizacion o entidad

publica.
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De hecho, Urbizagastegui (2019) menciona las acciones que deben estar presente
en el proceso de difundir una innovacion y que muy bien se adhieren a los elementos
necesarios para internalizar trasformacion que representa el teletrabajo. Las acciones en
cuestién son el conocimiento (cuando la persona es expuesta a la innovacion y toma
conocimiento de ésta), la persuasién (cuando la persona ya toma conocimiento y adopta
una posicion positiva o negativa hacia la innovacion) y la decision (la persona lleva a
cabo acciones con las que adopta o rechaza la innovacion). Urbizagastegui (2019),
también afiade la implementacion, que ocurre cuando la persona comienza a utilizar a
poner en practica la innovacion y la confirmacion, para reforzar la decision de la accion
adoptada mediante la obtencién de mas conocimiento sobre la misma.

Preguntas de la Investigacion
Las preguntas de investigacion que fundamentaran este estudio son:
1- ¢Qué necesidades tienen los teletrabajadores de una agencia del gobierno de
Puerto Rico para realizar cabalmente sus funciones virtualmente o a distancia?
2- ¢Qué nivel de adaptacion han mostrado un grupo de empleados publicos que
laboran de manera remota en una agencia del gobierno de Puerto Rico con
respecto a la modalidad del teletrabajo?
3- ¢Cual es la percepcidn de los empleados publicos respecto a su desempefio

durante el teletrabajo y su nivel de adaptacion?
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Capitulo 3: Metodologia

En este capitulo se expone la metodologia que se utiliz6 en el presente estudio,
cuyo proposito es identificar el nivel de adaptacion que ha tenido la modalidad del
teletrabajo en el servicio publico a través del desempefio laboral mostrado por un grupo
de empleados que rinden funciones de manera remota en una agencia del gobierno de
Puerto Rico. Igualmente, se ofrece una descripcion de los participantes que formaron
parte de la poblacién y muestra, asi como del instrumento que se utiliz6 para recoger los
datos. También se discute el procedimiento de investigacion, el disefio, la recopilacion y
el andlisis de los datos, y sus limitaciones. Lo anterior, para obtener respuestas a las
siguientes preguntas de investigacion: ;Qué necesidades tienen los teletrabajadores de
una agencia del gobierno de Puerto Rico para realizar cabalmente sus funciones
virtualmente o a distancia? ¢ Qué nivel de adaptacion han mostrado un grupo de
empleados publicos que laboran de manera remota en una agencia del gobierno de Puerto
Rico con respecto a la modalidad del teletrabajo? ¢Cual es la percepcion de los
empleados publicos respecto a su desempefio durante el teletrabajo y su nivel de
adaptacion?
Participantes
Poblacion

Segun Hernandez et al. (2014), la poblacion, dentro del contexto de una
investigacion cientifica, es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie
de especificaciones. En esa misma linea, Arias, Villasis y Miranda (2016) exponen que
la poblacion de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible, que

formara el referente para la eleccion de la muestra, y que cumple con una serie de
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criterios predeterminados. Al seguir el contexto expuesto por dichos autores, se establece
que la poblacion del presente estudio estd compuesta por N = 20 empleados de una
agencia del gobierno de Puerto Rico que realizan sus funciones de forma remota o, al
menos, de manera hibrida (remota y presencial).
Muestra

Para la realizacion de esta investigacion, se utilizo el procedimiento no
probabilistico en su modalidad de muestreo intencional o de conveniencia, el cual
consiste en la seleccion por métodos no aleatorios de una muestra cuyas caracteristicas
sean similares a las de la poblacion objetivo (Arias et al., 2016). Segun dichos autores,
esta modalidad se favorece cuando es el investigador quien selecciona directa e
intencionadamente a los individuos de la poblacion. De hecho, el caso mas frecuente de
este procedimiento es utilizar como muestra a todos los individuos de la poblacion o a la
mayoria de éstos (Arias et al., 2016). En ese sentido, la muestra que se utilizé es de n =
20 empleados de una agencia del gobierno de Puerto Rico que realizan sus funciones de
forma remota o, al menos, de manera hibrida (remota y presencial).
Instrumento

Luego de haberse definido la poblacion y muestra, Babativa (2017) y Hernandez
et al. (2014), sefialan que se comienza a establecer como se recopilaran los datos
relevantes sobre los atributos, conceptos o variables inherentes a la investigacion. Para
lograr este proceso hay que recurrir a ciertos instrumentos de medicion, los cuales son
definidos por Hernandez et al. (2014) como recursos que utiliza el investigador para
registrar informacion o datos sobre las variables que se quieren estudiar. En esa misma

linea, Babativa (2017) establece que los instrumentos son formatos que pueden ser
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utilizados para registrar observaciones, entrevistas, encuestas y cuestionarios, que deben
generar confiabilidad y validez en torno a constructo, criterio y contenido. Esto, para
posteriormente definir la forma idénea de su aplicacién en la muestra preestablecida,
recoleccion, archivo y organizacion de los resultados en la investigacion (Babativa,
2017).

Segun Arias (2020) y Hernandez et al. (2014), dentro del &mbito de las
investigaciones cientificas el instrumento més utilizado tal vez es el cuestionario, el cual
esta conformado por un conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables que se van
a medir. Basado en lo que establece Arias (2020) una de las grandes ventajas de esta
herramienta es que las preguntas son cortas, concisas y precisas, y su uso no requiere la
presencia del investigador o del que administra el cuestionario. Estos autores también
sefialan que, para que la encuesta sea mas efectiva, no debe ser demasiado amplia, ya
que, de lo contrario, se podrian recibir resultados que se desvian de la realidad. Cabe
recalcar, que antes de su uso, la herramienta debe cumplir con los requisitos de validez y
confiabilidad (Arias, 2020 y Hernandez et al., 2014).

Al seguir los lineamientos establecidos por Arias (2020); Babativa (2017);
Hernandez et al. (2014), el instrumento que se utilizo para recolectar los datos y la
informacion del presente estudio es el cuestionario (Apéndice A). EI mismo tuvo como
propdsito identificar el nivel de adaptacion que ha tenido la modalidad del teletrabajo en
el servicio publico a través del desempefio laboral mostrado por un grupo de empleados
que rinden funciones de manera remota en una agencia del gobierno de Puerto Rico. Esto,
para medir como los sujetos de estudios se han adaptado al teletrabajo y ha incidido sobre

su desempefio laboral.
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Igualmente, se recopild informacion para identificar aquellas variables internas y
externas que afectan el nivel de adaptacion de los empleados con respecto al teletrabajo,
asi como su desempefio laboral. El instrumento fue creado por el investigador mediante
una adaptacion de la Hoja de Autoevaluacion que figura en los documentos del Memorando
Especial Nam. 34-2020 de la OATRH. Dicho Memorando lleva como titulo: “Promulgacion
del Reglamento (Modelo) de la OATRH para la Implementacién del Programa de Teletrabajo
0 Trabajo a Distancia en los Organismos Publicos, Conforme a la Ley Num. 36-2020, segun
Enmendada”.

La primera parte del cuestionario sobre el Nivel de Adaptacion de los
Empleados del Gobierno de Puerto Rico con Respecto al Teletrabajo a traves de su
Desempefio Laboral estuvo conformada por cinco (5) reactivos correspondientes a
datos sociodemograficos de los participantes. Estos son: género, edad, educacion, afios de
servicio en el gobierno y afios teletrabajando. La segunda parte del cuestionario se
compone de 15 preguntas dicotdmicas o cerradas para identificar las necesidades que
tienen los participantes como teletrabajadores en el Gobierno de Puerto Rico al momento
de ejercer sus funciones. Los participantes respondieron a estas 15 preguntas utilizando
un si o no.

En la tercera parte, se utilizaron 16 premisas para establecer el nivel de adaptacion
que ha tenido el teletrabajo entre los empleados del Gobierno de Puerto Rico. Para esta
parte del instrumento se utilizé una escala Likert, en la que cada premisa esta configurada
a modo de aseveracidn con valores que van del 1 al 5. El rango de respuestas va desde
estar muy de acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), en

desacuerdo (2) y muy en desacuerdo (1).
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En la cuarta y ultima parte, se pretendio determinar el desempefio mostrado por
los empleados del Gobierno de Puerto Rico mientras teletrabajan. Para esto, se
presentaron 15 preguntas dicotémicas o cerradas, que los participantes respondieron con
un si o no. Esto, con la intencion de que los participantes mostraran como el teletrabajo
ha incidido, si de alguna manera, en su nivel de desempefio.

Validez y confiabilidad del instrumento

Segun Babativa (2017), la validez y confiabilidad son dos (2) cualidades
requeridas para aceptar un instrumento en el proceso de investigacion. Dicha postura fue
argumentada, igualmente, por Hernandez et al. (2014), para quienes es importante contar
con una herramienta de investigacion valida confiable. De ocurrir lo contrario, los
resultados de la investigacion podrian ser errados y no deberian tomarse en cuenta ni en
serio (Hernandez et al., 2014).

La validez, segun Hernandez et al. (2014), trata sobre el grado en que un
instrumento en verdad mide la variable que se busca medir tomando en consideracion
diferentes tipos de evidencias, como lo son de contenido, de criterio y de constructo. La
primera, se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide; la segunda, se establece al comparar sus resultados con los
de algun criterio externo que pretende medir lo mismo vy, la Ultima, identifica qué tan
bien un instrumento representa y mide un concepto teérico (Hernandez et al., 2014).
Igualmente, estos autores mencionan la validez de expertos para referirse al nivel en que
un instrumento mide las variables, partiendo de la postura de personas calificadas y

conocedoras del asunto en cuestion.
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En lo que respecta a la validez del instrumento que se utilizd en este estudio, cabe
destacar que el mismo fue elaborado mediante una adaptacion de la Hoja de
Autoevaluacion contenida en el Memorando Especial Nim. 34-2020 emitido por la
OATRH. Dicho Memorando se publico el 12 de noviembre de 2020 bajo el titulo:
“Promulgacion del Reglamento (Modelo) de la OATRH para la Implementacion del
Programa de Teletrabajo o Trabajo a Distancia en los Organismos Publicos, Conforme a la
Ley Num. 36-2020, segun Enmendada”. La solicitud de autorizacion para adaptar el
instrumento se emitié el 23 de octubre de 2022, recibiendo de la OATRH la respuesta en
afirmativo, el 2 de noviembre de 2022 (Apéndice B).

La confiabilidad, como ya se ha establecido, es otra cualidad que debe poseer todo
instrumento de medicion dentro del contexto de una investigacion para asi lograr su
efectividad. En ese sentido, Rodriguez y Reguant (2020) y Hernandez et al. (2014)
sefialan que la fiabilidad del instrumento se entiende como la consistencia o estabilidad
de las medidas cuando se repite el proceso de medida. De esta forma, cuando alguien
responde las mismas preguntas en diferentes circunstancias, bajo condiciones similares
externas e internas, las diferencia en los resultados obtenidos indicaria el nivel de
confianza en la medicion (Rodriguez & Reguant, 2020). De ahi que Hernandez et at.
(2014) establezcan que de los resultados no ser consistentes o coherentes, pues no se
puede confiar en ellos.

Para estimar la confiabilidad de un instrumento, existen diferentes métodos tales
como el coeficiente test-retest, las formas paralelas y la consistencia interna (Hernandez
et al., 2014 y Barrios & Cosculluela, 2013). Sin embargo, dichos autores destacan que
hay veces que se hace necesario recurrir a otras alternativas, como por ejemplo el

coeficiente Omega o el coeficiente Alfa de Cronbach. Este Gltimo, es una féormula general
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para estimar la confiabilidad de un instrumento en el que la respuesta a los items es
dicotémica o tiene més de dos valores. Dado que es uno de los tipos de coeficiente de
consistencia interna, el Alfa de Cronbach expresa esta consistencia interna a partir de la
covariacion entre los items del cuestionario o test, de manera que cuanto mayor es la
covariacion, mayor puntuacion alfa (Rodriguez & Reguant, 2020).

Para lograr obtener el nivel de confiabilidad del instrumento en esta investigacion,
se utilizé la prueba de coeficiente Alfa de Cronbach, ya que las preguntas se enmarcan
dentro de un escenario cerrado. Esto, para lograr el nivel de exactitud, coherencia 'y
consistencia en los resultados al aplicar el cuestionario por segunda ocasion en
condiciones tan similares como sean posibles (Hernandez et al., 2014). Segun Rodriguez
y Reguant (2020), un coeficiente sobre el 0.70 es indicativo de que el instrumento es
confiable y aceptable. En el caso de la presente investigacion, se obtuvo un coeficiente
Alfa de Cronbach de 0.67, el cual, aunque no es superior a 0.70, es aceptable, segun Soler
y Soler (2012) y Oviedo y Campo (2005). Para dichos autores, un valor del alfa de
Cronbach que arroje un resultado entre 0.60 y 0.80 se considera aceptable, lo que no
ocurriria si dicho nimero esté por debajo del 0.59.

Procedimiento

Luego de haber definido el planteamiento del problema, el alcance inicial de la
investigacion, la formulacion de las preguntas, asi como la poblacion, muestra e
instrumento, se debe estructurar el procedimiento que regira al estudio. Esto, segin
Hernandez et al. (2014) con la intencion de obtener respuestas a las preguntas que
conforman el estudio y cumplir con el propdsito del estudio. Al seguir dicho argumento,

la presente seccidon implica exponer el disefio de la investigacion, asi como la manera en
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la que se analizan los datos una vez se recopilaron a través del instrumento utilizado. Una
vez se obtuvo el correspondiente permiso del IRB de la institucion universitaria, se
procedi6 a implementar los pasos de la investigacion para recopilar los datos necesarios.
Estos pasos fueron; primero, invitar a los teletrabajadores de una agencia del Gobierno
de Puerto Rico junto a la Carta de Participacion para Cuestionarios Anénimos; segundo,
aplicar el cuestionario y; por altimo, llevar a cabo el andlisis de los datos.

Disefio

El disefio de una investigacion, segin coinciden Hernandez et al. (2014) y Del
Rio (2011), esta constituido por el plan o la estrategia que se estara utilizando para
obtener la informacion que se necesita a los fines de responder al planteamiento del
problema y a las preguntas del estudio. Del Rio (2011) destaca que con el disefio de la
investigacion se debe guardar un riguroso cuidado con el mantenimiento de la
coherencia interna del estudio. Esto, porque la muestra, el instrumento, el procesamiento
y analisis de los datos vienen determinados por las preguntas de investigacion y las
variables que las conforman.

Al tomar lo antes expuesto como fundamento y de acuerdo a las preguntas de
investigacion el presente estudio tiene un enfoque cuantitativo, el cual utilizo la
recoleccidn de datos para responder a las preguntas de investigacion con una base
fundamentada en la medicion numérica y el analisis estadistico (Hernandez et al., 2014).
El enfoque cuantitativo se focaliza en variables especificas y se caracteriza por su
objetividad y rigor cientifico, buscando contrastar hip6tesis o responder a preguntas de
investigacion (Del Rio, 2011 e lgartua, 2006). Igualmente, utiliza instrumentos de

medicion estructurados y formales, los sujetos son seleccionados mediante procesos de
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muestreo y el andlisis de los datos se realiza utilizando ya sea estadistica descriptiva
como inferencial.

Las variables que se atendieron en esta investigacion fueron el nivel de adaptacion
al teletrabajo y el desempefio laboral, haciendo referencia a como la segunda depende de
la primera. De esta manera, para responder a las tres (3) preguntas de investigacion, se
utiliz6 un disefio no experimental, transeccional o transversal, del tipo correlacional-
causal. Un estudio no experimental es aquel que se realiza sin la manipulacion deliberada
de las variables y solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos
(Hernandez et al., 2014).

Igualmente, dentro del disefio no experimental, el presente estudio fue uno
transeccional o transversal porque la recoleccion de los datos se dio en un solo momento
y en un tiempo Unico. Basado en lo que establecen Hernandez et al. (2014), el proposito
de una investigacion transeccional o transversales es describir variables y analizar su
incidencia o interrelacion en un momento dado. De otra parte, dentro del disefio
seleccionado, esta investigacion es del tipo correlacional-causal, ya que cumple con lo
estipulado por Hernandez et al. (2014), quienes establecen que este se caracteriza por
describir la relacidn que existe entre dos (2) o mas variables en un momento determinado.
Esto, ya sea en términos correlacionales o en funcion de la relacion causa-efecto
(Hernandez et al., 2014).

Analisis de datos

Una vez se aplico el cuestionario y recolectaron los datos, se paso a la fase del

analisis de éstos mediante elementos de estadistica descriptiva, la cual recoge

distribucion de frecuencias, medidas de tendencia central y medidas de variabilidad, entre
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otros elementos (Hern&ndez et al., 2014). Este estudio utilizo la estadistica descriptiva
porque su finalidad es resumir las evidencias encontradas durante la investigacion de una
manera sencilla'y comprensible para ser explicadas mediante tablas, segun lo sefialan
Rendon, Villasis y Miranda (2016). En ese sentido, las tablas se utilizaron para resumir
datos y mostrar cifras puntuales (Rendon, et al, 2016). De igual manera, es importante
destacar que los resultados estadisticos se presentan en forma de frecuencia y porcentaje
para un mejor manejo y comprension.

Como se ya se ha establecido, los datos se recolectaron utilizando como
instrumento un cuestionario, cuyos resultados se analizaron utilizando la version 29 del
Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales, mejor conocido como SPSS, por sus siglas
en inglés. El programa SPSS es uno de los que mas se utiliza en los Estados Unidos y
Ameérica Latina, por su conveniencia para organizaciones que desean desarrollar y
analizar bases de datos para sus decisiones practicas o diversas necesidades de
investigacion (Castafieda, Cabrera, Navarro & De Vries, 2010). De igual manera, ofrece
las alternativas para crear vinculos e intercambio de informacidn con otros programas de
utilidad comun tales como Word, Excel, y Power Point. Es un programa que permite
trabajar grandes bancos de datos, asi como realizar y configurar analisis estadisticos de
gran complejidad.

A base de lo que establecen Castafieda et al. (2010) a través del SPSS se puede
establecer un archivo mas estructurado y organizar una base de datos de manera tal que
sea analizada utilizando diferentes técnicas estadisticas. Otro aspecto a destacar es que el
SPSS, contrario a Excel y otros programas, puede integrar y analizar los datos sin

depender de otros programas o aplicaciones. De igual manera, puede convertir una base
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de datos creada en Excel en una de SPSS sin mayores complicaciones (Castafieda et al.,
2010). Una vez se dieron las respuestas a cada una de las preguntas, se recopilarony
analizaron los datos y se realizaron y expusieron las discusiones y tablas
correspondientes.

Limitaciones

Es importante recalcar que tanto las investigaciones experimentales como no
experimentales son herramientas muy valiosas que tienen a su disposicién los que
realicen estudio y ninguno de esos disefios es mejor que el otro (Hernandez et al., 2014).
En este sentido, todo dependera del problema a resolver y del contexto en el que se
desarrolle la investigacion. Sin embargo, Hernandez et al. (2014) destacan que con la
investigacion no experimental se esta mas cerca de las variables formuladas
hipotéticamente como mas reales, por lo que existe una mayor validez externa. Esto
significa que con este disefio, existe una mayor posibilidad de generalizar los resultados a
otras personas o situaciones similares (Hernandez et al., 2014).

Precisamente, ahi radica una de las posibles limitaciones del presente estudio, en
reconocer e identificar el que la variable independiente caiga dentro de un parametro que
no sea manipulable. De esta forma, segun Hernandez et al. (2014), el investigador tiene
que estar consciente si en realidad su estudio se puede fundamentar en un disefio no
experimental. Para esto, dichos autores recomiendan a los investigadores que revisen si
su estudio se va a centrar en el analisis del nivel de una o diversas variables en un
momento dado, en la evaluacion de una situacion, comunidad, evento, fendbmeno o
contexto en un punto de tiempo o en determinar o ubicar cul es la relacion entre un

conjunto de variables en un momento. Todo lo anterior son parametros que envuelven



variables independientes no manipulables por lo que la investigacion caeria dentro del

renglon de no experimental (Hernandez et al., 2014).
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Capitulo 4: Resultados

Esta investigacion tuvo como propdsito identificar el nivel de adaptacion que ha
tenido la modalidad del teletrabajo en el servicio pablico a través del desempefio laboral
mostrado por un grupo de empleados que rinden funciones de manera remota en una
agencia del gobierno de Puerto Rico. Para lograr lo anterior se tratd de obtener respuestas
a las siguientes preguntas de investigacion: ¢ Qué necesidades tienen los teletrabajadores
de una agencia del gobierno de Puerto Rico para realizar cabalmente sus funciones
virtualmente o a distancia? ¢; Qué nivel de adaptacion han mostrado un grupo de
empleados publicos que laboran de manera remota en una agencia del gobierno de Puerto
Rico con respecto a la modalidad del teletrabajo? ¢Cual es la percepcion de los
empleados publicos respecto a su desempefio durante el teletrabajo y su nivel de
adaptacion?

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos con estadisticos
descriptivos de los datos recolectados por medio del instrumento utilizado. Esta
investigacion conto con la participacion de 20 teletrabajadores del gobierno de Puerto
Rico que son los que conformaron la muestra. Para la recoleccion de los datos se utilizd
un (1) instrumento dividido en las siguientes partes: (1) Informacion Sociodemogréfica,
(2) Necesidades de los Teletrabajares, (3) Nivel de Adaptacion del Teletrabajo entre los
Empleados del Gobierno de Puerto Rico y (4) Desempefio Mostrado por los
Teletrabajadores. (Véase apéndice A).

El instrumento fue administrado a través del correo electronico utilizando la Carta
de Participacién para Cuestionarios Anénimos. Mediante un enlace que le dirigia a la

plataforma de “Google Forms”, los empleados expresaron su sentir en lo que respecta a
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sus necesidades, adaptacion y desempefio mostrado mientras teletrabajan. La
informacion recopilada fue analizada utilizando el programa estadistico SPSS. A
continuacion, se presenta los resultados recopilados a través del cuestionario, los cuales
son el fundamento para dar una respuesta a las preguntas de investigacion. Hay que
aclarar que todas las tablas fueron construidas por el investigador principal.
Resultados Estadisticos del Perfil Demografico de los Empleados

La primera parte del cuestionario, que lleva por titulo: Informacién
Sociodemogréfica, contiene cinco (5) premisas que recolectaron la siguiente informacion:
(1) género, (2) edad, (3) educacion, (4) afios de servicio en el Gobierno de Puerto Rico y
(5) afos en teletrabajo (Véase apéndice A). A continuacion, se detallan, en porcientos y
frecuencias, los resultados que se obtuvo en cada una de las premisas.

Género
La variable nimero uno (1) identifica los géneros de los empleados participantes.

Para contestar la misma, los empleados marcaron si son femeninos o masculinos. Esta fue
contestada por todos los participantes obteniendo asi un 100% de las respuestas. La
frecuencia en este cuestionario es de 20(f=20). En la Tabla 3, se observa que entre todos
los participantes el mayor porcentaje la obtuvo el género femenino con un 75% (f=15),

mientras que el masculino obtuvo un 25% (f=5) para un total de 100%.

Tabla 3

Género
Geénero Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Masculino 5 25%
Femenino 15 75%
Total 20 100%

Nota. Elaboracion propia
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Edad

El item ndmero dos (2) de la informacién sociodemogréfica buscé medir el rango
de edad de los participantes. Esta pregunta establecia seis (6) edades diferentes: (1) 20 o
menos, (2) 21 - 30 afios, (3) 31 — 40 afos, (4) 41 — 50 afios, (5) 51 — 60 afios y (6) 61 0
mas. Segun la Tabla 4, la edad de mayor participacion fue de 51 - 60 afios con un 45%
(f=9), luego le sigue 61 0 mas afios con un 30% ( f=6), 41 — 50 afios con 20% (f=4) y solo
un empleado que cayd entre los 31 — 40, lo que equivale a un 5% ( f=1). Cabe destacar,

que las alternativas 20 o0 menos afios y 21 — 30 obtuvieron un 0%.

Tabla 4
Edad
Vaélido Frecuencia (f) Porcentaje (%)
20 0 menos 0 0%
21-30 0 0%
31- 40 1 5%
41 -50 4 20%
51 -60 9 45%
61 0 més 6 30%
Total 20 100%

Nota. Elaboracién propia

Educacion

En este item namero tres (3) se buscd conocer el nivel de educacién de los
participantes. Esta pregunta establecia seis (6) edades diferentes: (1) cuarto afio, (2) grado
asociado, (3) bachillerato, (4) maestria, (5) doctorado y (6) otro. Segun la Tabla 5, el
nivel de educacién que mas prevalecio fue el de maestria con un 50% (f=10) y luego le

siguio el bachillerato con un 20% ( f=4). Tanto el grado asociado como la alternativa de
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otro, obtuvieron cada uno un 10% (f=2 c/u). Lo mismo ocurri6 con el doctorado y el

cuarto afio, recibiendo cada uno un 5% ( f=1 c/u).

Tabla 5

Educacion
Valido Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Cuarto afio 1 5%
Grado asociado 2 10%
Bachillerato 4 20%
Maestria 10 50%
Doctorado 1 5%
Otro 2 10%
Total 20 100%

Nota. Elaboracion propia

Afios de servicio

El item namero cuatro (4) buscd conocer los afios de servicio que llevan los
empleados participantes en el Gobierno de Puerto Rico. Esta pregunta establecia seis (6)
alternativas: (1) 10 o menos, (2) 11 - 20 afios, (3) 21 — 30 afios y (4) 31 0 mas. Segun la
Tabla 6, la alternativa que obtuvo una mayor respuesta fue la de 21 - 30 afios con un 65%
(f=13) y luego le siguid la de 30 o mas afios con un 15% ( f=3). Cabe destacar, que las
alternativas 10 o menos y 11 — 20 afios obtuvieron, cada una, un 10% (f=2 c/u).
Tabla 6

Afos de servicio en el Gobierno

Vaélido Frecuencia (f) Porcentaje (%)
10 o menos 2 10%

11-20 2 10%

21-30 13 65%

30 0 méas 3 15%

Total 20 100%

Nota. Elaboracion propia
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Afos en teletrabajo

El item namero cinco (5) indagd sobre los afios que los empleados participantes
del estudio llevaban teletrabajando. en los empleados . Esta pregunta establecia dos (2)
alternativas: (1) 1 o menos y (2) 2 o mas. Segun la Tabla 7, la alternativa que prevalecio
fue la de 2 0 més afios con un 75% (f=15), seguida por 1 0 menos con un 25% ( f=5).
Tabla 7

Afios en teletrabajo

Vaélido Frecuencia (f) Porcentaje (%)
1 0 menos 5 25%

2 0 mas 15 75%

Total 20 100%

Nota. Elaboracién propia

Resultados estadisticos para la pregunta de investigacion 1
La primera pregunta de la investigacion fue ;Queé necesidades tienen los
teletrabajadores de una agencia del gobierno de Puerto Rico para realizar cabalmente sus
funciones virtualmente o a distancia? Para poder responder la misma, se utilizo la
segunda seccion del cuestionario que estuvo dirigido a determinar las necesidades que
tienen los teletrabajadores en el Gobierno de Puerto Rico para ejercer sus funciones. La
segunda seccion llevo como titulo Necesidades que tienen los teletrabajadores en
el Gobierno de Puerto Rico y const6 de 15 aseveraciones que fueron respondidas
marcando SI o NO. Los resultados estadisticos se presentaron en forma de frecuencia y
porcentaje, segun fueron expuestos en la metodologia de la investigacion (Ver Tabla 8).
Luego, se presentaron los resultados obtenidos de manera general en lo que
respecta a cada una de las aseveraciones divididas en una serie de renglones relativos a

las necesidades que de estos teletrabajadores. Segun la estadistica realizada y expresada
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en la Tabla 9, el 97% (f=19) de los participantes estipularon que la agencia les proveyo el
equipo necesario para poder llevar a cabo sus funciones mediante el teletrabajo. En ese
mismo rengldn, un 3% (f=1) sefial0 lo contrario. Entretanto, un 96% (f=19) de los
empleados dijeron tener el suficiente conocimiento en la tecnologia y servicio de internet
necesarios para llevar a cabo las funciones mediante el teletrabajo; mientras, un 4% (f=1)
dijo que no.

De otra parte, un 70% (f=14) de los empleados sefialaron que habian recibido el
adiestramiento necesario para llevar a cabo sus funciones mediante el teletrabajo. Dentro
de esa misma area, un 30% (f=6) sienten que aun existe la necesidad de adiestramiento.
Igualmente, el 100% (f=20) sefial6 que no era necesaria una capacitacion sobre el manejo
de tiempo y organizacion de trabajo para poder llevar a cabo de forma mas eficiente sus
funciones de manera remota. Por Gltimo, el 93% (f=18) de los empleados dijeron contar
una adecuada area de trabajo para llevar a cabo sus funciones de manera remota. En ese
mismo renglén, el 7% (f=2) estipularon que no la tenian completamente. Cabe destacar,
que estos resultados ayudaron a contestar la pregunta nimero uno (1) de investigacion

(\Véase Tablas 8y 9).



Tabla 8

Necesidades que tienen los teletrabajadores en el Gobierno de Puerto Rico
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Aseveraciones Sl NO
¢La Agencia le proveyd una computadora debidamente equipada para la 95% 5%
realizacion de sus funciones mientras teletrabaja? f=19 f=1
¢ Tiene un servicio de internet que le permite mantener una conexion rapida y 100% 0%
estable? f=20 =0
¢ Se siente cémodo(a) con la tecnologia que sera necesaria para el teletrabajo? 90% 10%
f=18 f=2
¢La Agencia le incluyd las versiones actualizadas de los programas que usted 100% 0%
necesita para realizar su trabajo de manera remota? f=20 =0
¢ Usted conoce lo suficiente sobre las aplicaciones o programas de computadoras  100% 0%
que le permitiran teletrabajar de manera eficiente? f=20 =0
¢ Fue usted adiestrado en el manejo de las aplicaciones o programas de 70% 30%
computadoras que le permitiran teletrabajar de manera eficiente? f=14 f=6
¢ Necesita adiestramientos para reforzar los conocimientos en esas aplicacioneso  70% 30%
programas de computadora? f=14 =6
¢Necesita capacitacion sobre el manejo de tiempo y organizacion de trabajo para 0% 100%
poder llevar a cabo de forma mas eficiente sus funciones de manera remota? f=0 =20
¢El lugar considerado para teletrabajar es propicio para realizar sus funciones? 100% 0%
f=20 f=0
¢Hay espacio suficiente para colocar todos los elementos de trabajo (pantalla, 100% 0%
teclado, “mouse”, documentos, etc.) y realizar sus funciones con comodidad? f=20 f=0
¢Puede regular la altura de la silla de forma que los codos queden a nivel de la 90% 10%
mesa de trabajo y pueda apoyar los pies en el suelo o sobre un reposapiés? f=18 f=2
¢La luz disponible en el lugar designado para teletrabajar es suficiente para que 100% 0%
pueda leer documentos o llevar a cabo sus funciones sin dificultad? f=20 f=0
¢ Dispone de enchufes adecuados en el area de trabajo para evitar la sobrecarga 100% 0%
eléctrica? f=20 =0
¢El cableado esta fuera de las vias de paso o area de teletrabajo para evitar 95% 5%
posibles tropiezos? f=19 f=1
¢Ha tomado medidas o ha hecho los arreglos necesarios para el cuidado de 65% 35%
dependientes (es decir, cuidado de nifios, cuidado de ancianos o cuidado de otros  f=13 =7

adultos dependientes) mientras teletrabaja?

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 9

Resumen de las necesidades que tienen los teletrabajadores en el Gobierno de Puerto
Rico

Renglones generales Sl NO

¢La agencia proveyé el equipo necesario para poder llevar a cabo las 97% 3%
funciones mediante teletrabajo? (Aseveraciones 1y 4) =19 f=1

¢Existe el suficiente conocimiento necesario en la tecnologia y servicio 96% 4%
de internet para llevar a cabo las funciones mediante el teletrabajo? f=19 f=1
(Aseveraciones 2, 3y 5)

¢Se recibio el adiestramiento necesario para llevar a cabo las 70% 30%
funciones mediante teletrabajo? (Aseveraciones 6 y 7) f=14 f=6

¢ Es necesaria la capacitacion sobre el manejo de tiempo y organizacion 0% 100%
de trabajo para poder llevar a cabo de forma mas eficiente sus =0 =20
funciones de manera remota? (Aseveracion 8)

¢Es adecuada el area de trabajo seleccionada para llevar a cabo las 93% 7%
funciones de manera remota? (Aseveraciones 9, 10, 11, 12, 13, 14y f=18 f=2
15)

Nota. Elaboracién propia

Resultados estadisticos para la pregunta de investigacion 2

La segunda pregunta del estudio fue ¢ Qué nivel de adaptacion han mostrado un
grupo de empleados publicos que laboran de manera remota en una agencia del gobierno
de Puerto Rico con respecto a la modalidad del teletrabajo? Para obtener una respuesta a
la misma se utilizo la tercera seccion del cuestionario, la cual llevé como titulo Nivel de
Adaptacion que ha Tenido el Teletrabajo entre los Empleados del Gobierno de Puerto
Rico y consto de 16 aseveraciones que fueron respondidas por los empleados
participantes por medio de una escala Likert. Dicha escala fue desglosada en cinco (5)
niveles de la siguiente manera: 1- Muy en desacuerdo, 2- En desacuerdo, 3- Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, 4- De acuerdo y 5- Muy de acuerdo. Como es de notar, los

niveles iban del uno (1) como la minima puntuacién hasta el cinco (5) como la maxima
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puntuacion. Los resultados estadisticos se presentan en forma de frecuencia y porcentaje,

segun fueron expuestos en la metodologia de la investigacion. Igualmente, los resultados

que se recopilaron dieron una respuesta a la pregunta dos (2) de la investigacion (Véase

Tablas 10, 11y 12).

Tabla 10

Nivel de adaptacion que ha tenido el teletrabajo entre los empleados del Gobierno de
Puerto Rico desde una perspectiva positiva

Ni de
Aseveraciones Positivas Muy en En acuerdo, ni  De Muy de
desacuerdo  desacuerdo en acuerdo acuerdo
desacuerdo
Me he adaptado adecuadamente ala  10% 0% 5% 10% 75%
modalidad de teletrabajo. f=2 f=0 f=1 f=2 f=15
Me siento comodo(a) 5% 0% 0% 20% 75%
teletrabajando. f=1 f=0 f=0 f=4 f=15
Tengo la capacidad de realizar mis 5% 0% 0% 10% 85%
funciones mientras teletrabajo con  f=1 f=0 f=0 f=2 f=17
una supervision directa minima.
Mientras realizado mis funciones de 0% 0% 0% 25% 75%
manera remota, desarrollo practicas =0 f=0 f=0 =5 f=15
de trabajo organizadas.
Muestro buenas destrezas al 0% 0% 0% 25% 75%
momento de planificar las labores =0 =0 =0 =5 f=15
asignadas.
Tengo buenas destrezas de manejo 0% 0% 5% 10% 85%
de tiempo. =0 =0 =1 =2 f=17
Soy capaz de cumplir con los 0% 0% 0% 15% 85%
horarios y con los términos =0 =0 =0 =3 f=17
establecidos para entregar los
trabajos.
Prefiero trabajar de manera 55% 30% 10% 5% 0%
presencial. f=11 f=6 f=2 f=1 f=0

Nota. Elaboracion propia
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Nivel de adaptacion que ha tenido el teletrabajo entre los empleados del Gobierno de

Puerto Rico desde una perspectiva negativa

Ni de

Aseveraciones Negativas Muy en En acuerdo, ni  De Muy de

desacuerdo desacuerdo en acuerdo acuerdo

desacuerdo

Las actividades familiares que se 70% 20% 5% 0% 5%
Ilevan en mi hogar afectan mi f=14 f=4 f=1 f=0 f=1
concentracion en el trabajo.
Me gusta trabajar en casa porque 20% 25% 25% 20% 10%
tengo cerca a mi familia. f=4 f=5 f=5 f=4 f=2
Si surge una necesidad familiar dejo  25% 30% 35% 10% 0%
de hacer mi trabajo y me concentro  f=5 f=6 f=7 f=2 f=0
en mi familia.
El estrés que me genera el 70% 25% 5% 0% 0%
teletrabajo afecta a mi familia. f=14 f=5 f=1 f=0 f=0
Trabajar desde casa es agotador. 55% 15% 15% 5% 10%

f=11 f=3 f=3 f=1 f=2
Pienso que estoy saturado(a) porel  60% 30% 0% 10% 0%
teletrabajo. f=12 f=6 f=0 f=2 f=0
Siento mayor presion por parte de 50% 25% 10% 15% 0%
mis superiores cuando teletrabajo. f=10 f=5 f=2 f=3 f=0
Siento que teletrabajando pierdo 30% 35% 25% 5% 5%
interaccion social. f=6 f=7 f=5 f=1 f=1

Nota. Elaboracién propia

Después de obtener los resultados especificos relacionados con el nivel de

adaptacion (Tablas 10 y 11), en la Tabla 12 se ofrece un resumen relativo a ese renglon.

En el resumen de las aseveraciones positivas; es decir, las que mostraban que los

empleados tenian un nivel de adaptacion hacia el teletrabajo, los resultados fueron los

siguientes: el 96% (f=17) sefialaron estar muy de acuerdo o de acuerdo con alcanzar esa

adaptacion, el 1% (f=1) establecid no estar de ni acuerdo ni en desacuerdo y el 3% (f=2)
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indico estar en desacuerdo o muy en desacuerdo (Véase Tabla 12). En el resumen de las
aseveraciones negativas; es decir, las que mostraban que los empleados no tenian un nivel
de adaptacion hacia el teletrabajo, los resultados fueron los siguientes: el 14% (f=2)
sefialaron estar muy de acuerdo o de acuerdo con alcanzar esa adaptacion, con igual valor
namero para los que establecieron estar de ni acuerdo ni en desacuerdo, 14% (f=2).

Entretanto, el 72% (f=16) indicaron estar en desacuerdo 0 muy en desacuerdo con

aquellas aseveraciones que mostraban que los empleados no tenian un nivel de

adaptacion hacia el teletrabajo (VVéase Tabla 12).

Tabla 12

Resumen del nivel de adaptacion que ha tenido el teletrabajo entre los empleados del

Gobierno de Puerto Rico

Muy en Ni de De acuerdo y
Aseveraciones desacuerdo acuerdo, ni  Muy de

y En en acuerdo

desacuerdo  desacuerdo
Empleados muestran un nivel de adaptacion con 3% 1% 96%
respecto al teletrabajo (Aseveraciones positivas; f=2 f=1 f=17
entiéndase, la 1, 9, 11, 12, 13, 14 y la 15)
Empleados no muestran un nivel de adaptacion con  72% 14% 14%
respecto al teletrabajo (Aseveraciones negativas; f=16 f=2 f=2

entiéndase, la 2, 3, 4,5, 6,7,8,10y la 16)

Nota. Elaboracién propia

Resultados estadisticos para la pregunta de investigacion 3

La tercera pregunta de la investigacion fue ¢Cual es la percepcion de los

empleados publicos respecto a su desempefio durante el teletrabajo y su nivel de

adaptacion? Para poder responder a esta pregunta, se utilizo la cuarta seccion del

cuestionario que estuvo dirigido a indagar sobre el desempefio mostrado por los

empleados del Gobierno de Puerto Rico mientras teletrabajan. La cuarta seccién llevo

como titulo Desempefio mostrado por los empleados del Gobierno de Puerto Rico



70

mientras teletrabajan y constd de 14 aseveraciones que fueron respondidas marcando Sl o
NO. Los resultados estadisticos se presentaron en forma de frecuencia y porcentaje,
segun fueron expuestos en la metodologia de la investigacion (Ver Tabla 13). Cabe
destacar, que estos resultados ayudaron a contestar la pregunta nimero tres (3) de
investigacion (Véase Tablas 13y 14).

Luego, se presentaron los resultados obtenidos de manera general en lo que
respecta al desempefio mostrado por los participantes mientras teletrabajan. Segun la
estadistica realizada y expresada en la Tabla 14, el 95% (f=19) de los participantes
mencionaron mostrar un nivel de desempefio adecuado mientras teletrabajan. Mientras,
un solo participantes, que representa el 5% de la muestra, indicé lo contrario. De otra
parte, un 90% (f=18) de los empleados entienden que mientras ellos teletrabajan, no se ve
afectado el desempefio de sus compafieros que estan presencial. En ese mismo renglon,
un 10% (f=2) entienden que mientras ellos teletrabajan, si se afecta el desempefio de los

empleados que se encuentran laborando presencialmente.
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Desempefio mostrado por los empleados del Gobierno de Puerto Rico mientras teletrabajan

Aseveraciones Sl NO
Soy maés proactivo(a) teletrabajando. 80% 20%
f=16 f=4
Siento que contribuyo a la mejora de la Agencia mas cuando teletrabajo. 90%  10%
f=18 f=2
Cuando teletrabajo me siento satisfecho con mis resultados. 100% 0%
f=20 f=0
Teletrabajando muestro una buena actitud a pesar de las dificultades. 100% 0%
f=20 f=0
Cuando teletrabajo si encuentro obstaculos mi equipo me apoya para salir 95% 5%
adelante. =19 =1
Mediante el teletrabajo puedo realizar mis labores de manera independiente. 100% 0%
f=20 f=0
Tiene tareas suficientes como para ejercer el teletrabajo y cumplo con todas 100% 0%
ellas segln solicitado. f=20 f=0
Cuando teletrabajo no se afecta el desempefio de los compafieros que estan 10%  90%
presencial. =2 f=18
Cuando me necesitan presencial en la oficina un dia que me toca teletrabajar 100% 0%
acudo sin problema para completar algun trabajo. f=20 f=0
Puedo realizar labores extra mientras teletrabajo. 80%  20%
f=16 f=4
Estoy dispuesto(a) a ser flexible sobre el acuerdo de teletrabajo para responder 100% 0%
a las necesidades de la Agencia. f=20 f=0
Con el teletrabajo puedo trabajar igual que con el trabajo presencial. 95% 5%
f=19 =1
Tengo la capacidad de garantizar una buena comunicacion con mi Supervisor, 100% 0%
compafieros de trabajo y personas a quienes se les ofrece el servicio de la f=20 f=0
agencia.
Soy responsable devolviendo los correos electronicos, llamadas y otros 95% 5%
mensajes de manera oportuna. =19 f=1

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 14

Resumen del desempefio mostrado por los empleados del Gobierno de Puerto Rico
mientras teletrabajan

Renglones generales Sl NO
Empleados mostraron un mejor desempefio mientras teletrabajan. 95% 5%
(Aseveracionesdelalala7yde9alal4) =19 f=1
Teletrabajadores afectan el desempefio de los empleados que estan 10% 90%
presencial. (Aseveracion 8) f=2 =18

Nota. Elaboracion propia
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Capitulo 5: Discusién

El propdsito de esta investigacion fue identificar el nivel de adaptacion que ha
tenido la modalidad del teletrabajo en el servicio publico a través del desempefio laboral
mostrado por un grupo de empleados que rinden funciones de manera remota en una
agencia del gobierno de Puerto Rico. El problema identificado se fundamenta en el hecho
de que no existen unas guias especificas que ayuden a identificar como los empleados del
Gobierno de Puerto Rico se han adaptado a la modalidad del teletrabajo, ni estudios
locales o literatura cientifica abundante que sirvan de referencia al respecto. Por esta
razon, el investigador propuso determinar (a) qué necesidades tienen los empleados que
teletrabajan para realizar cabalmente sus funciones y qué actividades de aprendizaje han
recibido, (b) como estan reaccionando ante el trabajo remoto y han acogido el proceso de
transformacion cultural que representa esta alternativa laboral y (c) si el trabajo a
distancia ha incidido sobre su desempefio laboral.

Al seguir los lineamientos establecidos por Arias (2020); Babativa (2017);
Hernandez et al. (2014), el instrumento que se utilizo para recolectar los datos y la
informacion del presente estudio fue un cuestionario (Apéndice A). EI mismo tuvo como
proposito identificar el nivel de adaptacion que ha tenido la modalidad del teletrabajo en
el servicio publico a través del desempefio laboral mostrado por un grupo de empleados
que rinden funciones de manera remota en una agencia del gobierno de Puerto Rico. Esto,
con la intencién de poder medir como los sujetos de estudios se han adaptado al
teletrabajo y como éste ha incidido sobre su desempefio laboral.

Dicho instrumento estuvo dividido en las siguientes partes: (1) Informacién

Sociodemogréfica, (2) Necesidades de los Teletrabajares, (3) Nivel de Adaptacion del
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Teletrabajo entre los Empleados del Gobierno de Puerto Rico y (4) Desempefio Mostrado
por los Teletrabajadores. EI mismo fue creado por el investigador mediante una
adaptacion de la Hoja de Autoevaluacién que figura en los documentos del Memorando
Especial Num. 34-2020 de la OATRH. Dicho Memorando lleva como titulo:
“Promulgacion del Reglamento (Modelo) de la OATRH para la Implementacion del
Programa de Teletrabajo o Trabajo a Distancia en los Organismos Publicos, Conforme a
la Ley NUm. 36-2020, segun Enmendada”.

Esta investigacion contd con una poblacion de 20 teletrabajadores del gobierno de
Puerto Rico, quienes conformaron el total de la muestra, de los cuales un 25% fueron
hombres y un 75%, mujeres. Dentro de la muestra, la edad que prevalecio fue la de 51 —
60 afos, con un 45%; seguida por la de 61 0 mas, con un 30%; 41 — 50 afios con un 20%
y; por ultimo, 31 — 40, con un 5%. En lo referente al nivel de educacion, la mayor parte
dijo tener una maestria, lo cual se refleja con el 50% y el 20% logro alcanzar un
bachillerato. Tanto el grado asociado como otro nivel de educacion, obtuvieron cada uno
un 10%, asi como el doctorado y el cuarto afio, que recibieron cada uno un 5%. La
mayor parte de la muestra; es decir, el 65%, reafirmo tener entre los 21 — 30 afios de
servicio y luego le sigui6é 30 o mas afios con un 15%. Un 20% se ubico entre los 10 afios
0 menos y 20 de servicio en el Gobierno de Puerto Rico. En lo relativo al tiempo que
llevaban teletrabajando, un 75% sefialé que dos (2) afios 0 mas, mientras que el 25%
establecid que 1 afio 0 menos.

Luego de presentar los datos demogréaficos del estudio, la razon primordial de este
capitulo es analizar, discutir y poner en contexto con la revisién de literatura los

resultados obtenidos mediante el instrumento para fundamentar las explicaciones
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necesarias que daran respuesta a las preguntas de investigacion. Dicha accion, permitird
presentar conclusiones que ayudaran en la generacion de mayor conocimiento en lo
concerniente a las necesidades que tienen los empleados que teletrabajan para realizar sus
funciones y qué actividades de aprendizaje han recibido, cdmo estan reaccionando ante
dicha modalidad laboral y si el trabajo remoto ha incidido sobre su desempefio.
Finalmente, se hacen recomendaciones para futuras investigaciones.

Discusion de las Preguntas de Investigacion

Primera Pregunta de Investigacion

La primera pregunta de investigacion se refirio a ;Qué necesidades tienen los
teletrabajadores de una agencia del gobierno de Puerto Rico para realizar cabalmente sus
funciones virtualmente o a distancia? Para dar respuesta a esta pregunta se utilizo la
segunda seccion del cuestionario que estuvo dirigida a determinar las necesidades que
tienen los teletrabajadores en el Gobierno de Puerto Rico para ejercer sus funciones. Los
resultados estadisticos se presentaron en forma de frecuencia y porcentaje, segun fueron
expuestos en la metodologia de la investigacion.

La segunda seccidn llevd como titulo Necesidades que tienen los teletrabajadores
en el Gobierno de Puerto Rico y consto de 15 aseveraciones que fueron respondidas
marcando S1 o NO. En lo que respecta al analisis estadistico, las 15 aseveraciones se
enmarcaron dentro de cuatro (4) grupos para asi facilitar la compresion del resultado
relativo a las necesidades tienen los teletrabajadores de una agencia del gobierno de
Puerto Rico para realizar cabalmente sus funciones virtualmente o a distancia. De esta

forma, la Tabla 9 muestra un resumen de las necesidades expresadas por los participantes
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del estudio y define la realidad que pudiera estar imperando al momento en que se realiz6
la investigacion.

En ese sentido, el 97% de los empleados expresaron que la agencia les proveyo el
equipo necesario para poder llevar a cabo las funciones mediante el teletrabajo; mientras
que un 3% opind lo contrario. Igualmente, el 96% dijeron poseer el suficiente
conocimiento necesario en la tecnologia y servicio de internet para poder trabajar a
distancia. De otra parte, el 70% expuso que recibio6 el adiestramiento necesario para
llevar a cabo sus funciones mediante teletrabajo y el 30% aleg6 no haberlo obtenido. En
esa misma direccion, el 100% de la muestra opind que se hace necesario el recibir la
capacitacion necesaria sobre el manejo de tiempo y organizacion de trabajo para poder
Ilevar a cabo de forma maés eficiente sus funciones de manera remota. Por ultimo, el 93%
establecio tener un area adecuada para poder desempefiarse cabalmente mientras
teletrabajan, con un 7% que menciono no tenerla.

Es interesante notar como estos resultados hacen eco de la Teoria del Desarrollo
Organizacional, la cual fundamenta la eficiencia de la empresa o de la entidad publica en
obtener metas comprendiendo aquellos elementos que inciden en el desempefio y
rendimiento del recurso humano (Pazos, 2021; Bin-Saeed & Wang, 2014 y French &
Bell, 1973). El que un 97% de los empleados hayan expresado que la agencia les
proveyo el equipo necesario para poder llevar a cabo sus funciones de manera remota, es
indicativo de la comprensidn que se tuvo de esos elementos que inciden sobre el
desempefio y el rendimiento. Segun Pazos (2021), esta teoria incide sobre el contexto del

teletrabajo al formalizar ciclos de motivacion y satisfaccion laboral con procesos que se
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nutren de proveer los componentes fisicos, psicoldgicos y sociales que determinan la
percepcién positiva 0 negativa que tengan los teletrabajadores sobre su ejecucion.

Los resultados de la presente investigacion coinciden con los hallados por
Camparia, Melendres, Flores y Acosta (2021), quienes realizaron un estudio sobre la
gestion del talento humano y el teletrabajo y su impacto en la microeconomia,
especificamente durante la pandemia. En el referido estudio la gran mayoria de los
empleados identificaron que un 61% de sus empresas o entidades lograron un adecuado
manejo de su gestion laboral, proveyendo a los trabajadores del equipo necesario para
poder llevar a cabo sus funciones de forma remota. De hecho, Pellicer (2020) expone que
unos de los desafios que pudiera enfrentar una organizacion o entidad, es el no tener las
herramientas informaticas, de gestion empresarial u otras tecnologias que se necesiten
para poder ejercer el trabajo a distancia. Estos resultados demuestran que dicho desafio es
cada vez menor en la medida que el teletrabajo ha ganado terreno y se han ido realizando
los ajustes pertinentes en lo que respecta a su gestion. No obstante, en Puerto Rico, segln
Rosario et al. (2020), aun existe la necesidad de un mejoramiento sustancial de la
tecnologia para que los teletrabajadores puedan realizar sus funciones de forma mas
eficiente.

Dentro del contexto de esta primera pregunta, el 96% de los participantes
sefialaron que poseen el conocimiento suficiente sobre la tecnologia que se necesita para
poder llevar a cabo su trabajo a distancia. De igual manera, establecieron contar con un
servicio de internet satisfactorio para hacer lo propio. Estos hallazgos contrastan con los
obtenidos por Campafia et al. (2021), en cuyo estudio las alternativas que obtuvieron

mayores respuestas dentro de este renglén fueron la de contar un deficiente conocimiento
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tecnoldgico y la dificultad de obtener una conexion a internet segura y estable, en unién a
la falta de herramientas y de equipos que les facilitaran el teletrabajo. En el caso de
Puerto Rico, los resultados se alinean con lo expuesto por Paladines, Figueroa y
Paladines (2021), para quienes el conocimiento en la utilizacion de plataformas virtuales,
telematica y procedimientos informaticos desempefia un papel importante en el desarrollo
del teletrabajo.

Es dentro de este tema que gana relevancia la Teoria de la Difusion de
Innovacion, la cual tiene su origen en la década de los 60, pero con mucha pertinencia en
el presente por los elementos que caracterizan al teletrabajo. A través de esta teoria, una
innovacion, que bien pudiera ser una idea, practica u objeto novedoso, como lo es el
teletrabajo, se debe dar a conocer entre los miembros de las organizaciones y entidades
para su efectiva utilizacion o funcionamiento (Urbizagastegui, 2019). Para dicho autor,
entre una de las acciones mas importantes que promueve esta teoria al momento de
difundir una innovacion y que es consecuente al proceso del teletrabajo, es el permitir
que los usuarios tengan todo el conocimiento necesario sobre la misma.

Un aspecto que va muy sintonia al elemento del conocimiento, lo es la
capacitacion necesaria que se debe proveer para que los teletrabajadores puedan
desemperiarse de forma mas afectiva. Dentro de este particular, el 70% de los
participantes del estudio sefialaron que recibieron la capacitacion necesaria para llevar a
cabo sus funciones mediante teletrabajo. Aungue ese 70% represento la mayoria, es una
cifra que esta por debajo de las otros grupos en los cuales se divide esta pregunta. El
resultado es de notar, al establecer que el 100% de la muestra opind que necesitan recibir

adiestramiento sobre el manejo de tiempo y organizacion de trabajo para poder llevar a
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cabo de forma maés eficiente sus funciones de manera remota. Sobre este particular, la
Teoria de la Difusion de Innovacion se pudiera enlazar a la postura de Senge (1990), para
quien el proceso de aprendizaje es la base para enfrentar cambios dentro de una
organizacion o entidad publica.

La postura de Senge (1990) se enmarca en la Teoria de Aprendizaje
Organizacional Sistémico o de la Quinta Disciplina y la misma se sostiene en cinco (5)
disciplinas que son necesarias para el aprendizaje ante los cambios y el logro de
organizaciones y entidades publicas inteligentes. La capacitacion en equipo es un punto
clave dentro de esas disciplinas para desarrollar niveles de inteligencia adecuados que
permitan enfrentar los cambios. En esta misma linea de pensamiento, Gomez (2012)
resalta que la capacitacion en equipo propuesta por Senge (1990) puede permitir el
desarrollo de nuevas aptitudes y perspectivas laborales muy necesarias para el éxito del
teletrabajo.

El que un 30% de los participantes indicaran que adolecen del adiestramiento
necesario para teletrabajar y el que un 100% estipulara su interés en obtener una mayor
capacitacion en el manejo de tiempo y organizacion para desempefar sus funciones, da
realce al punto de vista de Dapena (2020). Para dicho autor, uno de los elementos que
debe estar presente en la implantacion del teletrabajo, es el ofrecer a los empleados la
capacitacion adecuada sobre la naturaleza de su puesto para que se enfoque en las
competencias, capacidades y destrezas que debe tener para poder desempefiarse de
manera remota. De igual forma, Campafia et al. (2021) van en sintonia con Dapena
(2020) al establecer que la formacién constante del recurso humano aporta de manera

positiva al logro de las metas de la organizacion o entidad publica y ayuda a entender y
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manejar de forma mas precisa los cambios y procesos, como lo viene a constituir, por
ejemplo, el teletrabajo.

Por ultimo, el 93% de los empleados manifestaron que contaban con un area
adecuada para poder teletrabajar, lo cual coincide con el resultado del estudio realizado
por Campaiia et al. (2021), en el que un 81% de los participantes afirmaron lo mismo. El
hecho de que los participantes del estudio hayan reconocido que cuentan con espacios
adecuados para teletrabajar, se ve reforzado en las medidas que han tomado una serie de
organizaciones. Estas, segin Molinero (2021) han habilitado el espacio de los empleados
en el hogar, proveyéndoles materiales tales como, sillas, monitores gigantes para sus
computadoras, cascos con microfonos integrados y luces para las videollamadas o
teleconferencias.

Los resultados de la presente investigacion van en sintonia con lo establecido por
Fernandez (2021), quien sefiala que una mala planificacion del teletrabajo puede, entre
otras cosas, ocasionar trastornos masculo esqueléticos, fatiga visual y mental y
despersonalizacién. Lo mismo sostiene Guillén (2021) al mencionar que una
determinacion errada en lo que respecta a la seleccion del area o lugar para teletrabajar,
pudiera acarrear condiciones musculoesqueléticas, producto de malas posturas o
deficiente utilizacion de equipos y espacios. Corresponde al propio empleado y al patrono
velar por los aspectos ergondmicos para prevenirlas (Guillén, 2021). Igualmente, Guillén
(2021) presenta la fatiga visual como otro problema que se deriva de la utilizacion de
pantallas de visualizacién de datos, recomendando verificar si existe una iluminacién
adecuada que evite reflejos y deslumbramientos y que la pantalla esté ubicada a una

altura y angulo de vision correcto.
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Segunda Pregunta de Investigacion

La segunda pregunta de investigacion se refirio a ¢Qué nivel de adaptacion han
mostrado un grupo de empleados publicos que laboran de manera remota en una agencia
del gobierno de Puerto Rico con respecto a la modalidad del teletrabajo? Para dar
respuesta a esta pregunta se utilizé la tercera seccion del cuestionario que estuvo dirigida
a determinar el nivel de adaptacion que han tenido los empleados publicos con respecto al
teletrabajo. Los resultados estadisticos se presentaron en forma de frecuencia 'y
porcentaje, segun fueron expuestos en la metodologia de la investigacion (Véase Tablas
10y 11).

La tercera seccion del cuestionario llevo como titulo Nivel de Adaptacion que ha
Tenido el Teletrabajo entre los Empleados del Gobierno de Puerto Rico y constd de 16
aseveraciones que fueron respondidas por los participantes por medio de una escala
Likert. Dicha escala fue desglosada en cinco (5) niveles de la siguiente manera: 1- Muy
en desacuerdo, 2- En desacuerdo, 3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4- De acuerdo y 5-
Muy de acuerdo. Como es de notar, los niveles iban del uno (1) como la minima
puntuacion hasta el cinco (5) como la maxima puntuacion.

Luego de haber analizado los datos especificos para detectar el nivel de
adaptacion que han alcanzado los participantes con respecto al teletrabajo, se procedié a
dividir en aseveraciones positivas (denotaban un nivel de adaptacion) y negativas (no
denotaban un nivel de adaptacion). La Tabla 12 recoge el resumen de dicho analisis, el
cual arrojé que un 96% de los empleados dijeron estar de acuerdo o muy de acuerdo en
haber alcanzado un nivel de adaptacion adecuado, mientras que un 3% indicaron lo

contrario. El 1% manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en haber alcanzado dicho
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nivel. Esto, en aquellas aseveraciones del cuestionario que estaban constituidas por
elementos atribuibles a un nivel de adaptacion positivo.

Entretanto, el 72% de los empleados declararon estar en descuerdo 0 muy
desacuerdo con aquellas aseveraciones que denotaban que no habian alcanzado el nivel
de adaptacion requerido; mientras, el 14% opind lo contrario. Cabe destacar, que en
dichas aseveraciones otro 14% expreso estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con las
aseveraciones planteadas. Estos resultados denotan que, en efecto, los empleados
aseguraron que si habian logrado alcanzar un nivel de adaptacion adecuado para llevar a
cabo sus funciones trabajando a distancia. A juzgar por lo que expresa Castillo (2016),
estos resultados derivan de los mostrados en la pregunta #1, ya que para que ocurra una
adaptacion exitosa del teletrabajo dentro de una organizacion deben estar presentes cuatro
(4) condiciones a saber: cambios en la estructura organizacional, tecnologia moderna 'y
de facil utilizacion, politicas pablicas claras y las cualidades de los empleados.

De igual forma, los hallazgos de la presente investigacion confirman la postura de
Avila (2014), quien establece que la adaptacion y aceptacion del teletrabajo por parte de
los empleados dependeréa de la reformacion de los procesos y el desarrollo de estrategias
gue vayan en sintonia con las NTIC. Esto, para que los empleados sientan que existe una
red sistémica que mejorara la eficacia, evalué los procesos y corrija las fallas. También,
el punto de vista de Arnoletto (2019) reafirma la conexion que existe entre los datos de la
pregunta #1 y la #2. Dicho autor expone gue una adaptacion positiva hacia el cambio, en
este caso representado por el teletrabajo, dependera de las herramientas que brinde la
organizacion o entidad a sus empleados para que sientan comodos y atendidos en lo que

respecta a esta nueva modalidad laboral.
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De otra parte, los resultados especificos que se obtuvieron para esta pregunta y
que se reflejan en las Tablas 10 y 11, van en sintonia con lo expresado por Robles y
Navas (2020) y Guzman y Abreo (2017). Para estos autores, un nivel de adaptacion
adecuado hacia el teletrabajo va a provocar que los empleados ganen disponibilidad de
tiempo para realizar sus funciones, flexibilidad para desarrollar sus actividades y la
percepcion de una mejoria en la calidad de vida. Esto, a través de la reduccion del estrés
y de la presion en el desarrollo de sus tareas.

También, los hallazgos van a tono con las fases del renglon psicologico que
enfrentan las personas cuando tienen ante si un cambio, segun expresa Aranda (2021b).
Los resultados establecen que los empleados participantes en el estudio ya superaron la
fase de miedo y del cuestionamiento de si seran capaces de enfrentar de manera efectiva
el teletrabajo. Superada era fase, se entra a la del reto, en la que los empleados van
aceptando y adaptandose a los cambios a través del aprendizaje de las herramientas que
necesitan para teletrabajar. Finalmente, llega la fase de evolucion y capacitacion
progresiva en la que el empleado maneja el teletrabajo de forma capaz y con soltura.
Basado en los resultados, es evidente que entre el 3 y 4% de los participantes aln estan en
la etapa del reto y el 96% se encuentran en la fase de evolucion.

Tercera Pregunta de Investigacion

La tercera pregunta de investigacion se refirié a ¢ Cual es la percepcion de los
empleados publicos respecto a su desempefio durante el teletrabajo y su nivel de
adaptacion? Para dar respuesta a esta pregunta se utilizo la cuarta seccion del cuestionario
que estuvo dirigida a determinar la relacion que pudiera existir entre el nivel de

adaptacion que ha tenido el teletrabajo y el desempefio laboral mostrado por los
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participantes del estudio. Los resultados estadisticos se presentaron en forma de
frecuencia y porcentaje, segun fueron expuestos en la metodologia de la investigacion.
La cuarta seccion llevé como titulo Desempefio mostrado por los empleados del
Gobierno de Puerto Rico mientras teletrabajan y const6 de 14 aseveraciones que fueron
respondidas marcando Sl o NO. En lo referente al anélisis estadistico, se presentaron los
resultados obtenidos de forma especifica (\Véase Tabla 13) y de manera general resumida
en lo que respecta al desempefio mostrado por los participantes mientras teletrabajan
(Véase Tabla 14).

Luego de haber analizado los datos especificos para indagar sobre la relacion que
pudiera existir entre la adaptacion al teletrabajo y el desempefio laboral, se procedié a
identificar aquellas aseveraciones relacionadas directamente con la ejecucion de los
participantes en el estudio y otras que tenian que ver sobre como el trabajo a distancia
podria afectar a los empleados que realizan sus funciones de manera presencial. La Tabla
14 recoge el resumen de dicho analisis, el cual arrojé que un 95% de los empleados
mostraron tener un mejor desempefio mientras teletrabajan y un 5% indicé lo contrario.
El 1% manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en haber alcanzado dicho nivel.
Esto, en aquellas aseveraciones del cuestionario que estaban constituidas por elementos
atribuibles a un nivel de adaptacion positivo. Entretanto, el 90% de los participantes de
esta investigacion sefialaron que no afectan el desempefio de aquellos empleados que
laboran presencialmente; mientras, el 10% estipuld que si se impactaba de alguna
manera.

Estos resultados van en sintonia con lo expresado por Capell (2020), quien alude a

estudios realizados en Espafia que revelan que los teletrabajadores han mostrado un



85

desempefio mayor que los laboral de forma presencial en nimeros que rondan entre un
5% vy 25%. Ese es el caso, por ejemplo, de la empresa global Cisco, que en Espafia midio
el desempefio de sus teletrabajadores, alcanzando un 69%, lo que se vio reflejado en un
aumento de 67% en la calidad de sus productos (Capell, 2020). Igualmente, los resultados
del presente estudio es el reflejo de lo ocurrido con los teletrabajadores de la
Administracion del Seguro Social en los Estados Unidos durante la pandemia, que vieron
reducidos los retrasos en sus casos hasta en un 11%, luego de la mejoria en desempefio
que mostraron esos empleados (Capell, 2020).

Los resultados obtenidos en esta pregunta #3 de investigacion, van atados a
elementos que son visibles en las respuestas obtenidas en la #1 y #2, ya que, luego de
cubrir las necesidades de los teletrabajadores y comprobar su nivel de adaptacion a esta
modalidad laboral, la medicién del desempefio juega un rol vital en el éxito o fracaso del
trabajo a distancia (Capell, 2020). Sin embargo, para poder llevar a cabo una medicion
real del desempefio, Capell (2020) establece que la organizacion o entidad debe generar
unas estrategias bien definidas y mover la cultura organizativa hacia el sostenimiento del
teletrabajo. Es aqui donde la Teoria del Liderazgo Transformacional juega un rol
fundamental pues entre sus postulados se encuentra fomentar los procesos de cambios
para lograr niveles de motivacion adecuados que vayan a tono con las metas y objetivos,
pero sin de lado la ética mora (Bass, 1999). El lider transformacional, segin Bass (1999),
es el que, ante cambios trascendentales como lo es el teletrabajo, guia a la organizacion o
entidad publica hacia objetivos que buscan el bien individual y colectivo mediante

motivacion inspiracional, influencia idealizada y estimulacion intelectual.
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De esta forma, los resultados del presente estudio reflejan lo establecido por
Castillo (2016), quien establece que cuando una organizacion promueve el equilibrio
entre todos los elementos que rodean el entorno laboral, se logra una mejoria sustancial
en el desempefio de sus empleados. Este asunto ya habia sido planteado por Bosua, Gloet,
Kurnia, Mendoza y Young (2013), para quienes la cobertura de las necesidades, el nivel
de adaptacion y la capacidad de autonomia obtenida, se asocia a un mejor desempefio en
el teletrabajo y; por ende, a una mayor productividad. Igual postura, muestran Pinto y
Mufoz (2020), al sefialar que, los empleados que trabajan a distancia, mostrado un
desemperfio levemente mayor que aquellos que lo hacen presencialmente. Estos autores,
fundamentan su punto de vista en el meta-anélisis de Gajendran y Harrison (2007), cuyo
resultado mostro que el desempefio de los teletrabajadores era entre un 3% y 9% mas alto
que los empleados presenciales.

Es interesante notar, igualmente, el resultado de ese 95% de los empleados
participantes que reflejan haber mostrado un mejor desempefio laboral en el presente
estudio realizado en Puerto Rico, es confirmado por la investigacion llevada a cabo por
Gutiérrez y Solano (2020) en Costa Rica. En dicha investigacion se tomé la opinién de
103 teletrabajadores del sector privado y 85 del area publica para medir la motivacion y
el desempefio laboral dentro de esa modalidad durante la crisis mayor del COVID-19. El
analisis de los datos, reflejaron resultados muy parecidos a los de la investigacion
realizada en Puerto Rico, ya que el 93% de los costarricenses que participacion en el
estudio sefialaron haber incrementado su desempefio laboral, mientras que un 7%

indicaron que habia disminuido.
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De otra parte, los resultados relativos al desempefio laboral de la presente
investigacion en Puerto Rico siguen la misma linea de los planteados en un estudio
realizado en Peru por Garcia (2020). En ese caso, Garcia (2020) aplic6 un cuestionario a
diez (10) empleados del &rea administrativa de une empresa privada para medir su nivel
de desempefio mientras teletrabajan. En el contexto de ese estudio, el 90% de los
empleados consideraron haber alcanzado un alto nivel de desempefio mientras
teletrabajan (Garcia, 2020). El restante 10% estableci6 haber logrado un nivel medio para
dejar en 0% el nivel bajo. Es interesante notar que en el mismo estudio de Garcia (2020),
el 100% de los supervisores, asi como de los empleados que estaban laborando
presencialmente, opinaron que sus comparieros teletrabajadores habian alcanzado un
nivel alto de desempefio.

Conclusiones

Tras culminar el estudio con teletrabajadores del gobierno de Puerto Rico y llevar
a cabo la descripcion de los datos y la discusion de los resultados obtenidos, se concluye
que, una vez se suplidas las necesidades de estos empleados para que alcancen un nivel
adecuado de adaptacion con respecto a la modalidad de trabajo remoto, van a mostrar un
alto grado en su desempefio laboral. El teletrabajo, aunque no es una modalidad laboral
nueva, se ha convertido en una novedad acelerada por el efecto de la pandemia del
COVID-19, que ha ofrecido, tanto a nivel individual como colectivo, beneficios
econdmicos y sociales que han redundado en el mejoramiento del desempefio laboral
(Garcia, 2020 y Castillo, 2016). Sin embargo, los resultados demuestran que el éxito del
teletrabajo y su implementacion efectiva se debe fundamentar en la creacion y acogida de

guias y medidas dirigidas a lograr un alto nivel de adaptacién y aceptacion por parte de
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los empleados. Precisamente, Castillo (2016) establece que, entre esas guias y medidas,
deben estar, por ejemplo, el mejoramiento de la infraestructura tecnolégica, el garantizar
la alfabetizacion digital en union a buen programa de adiestramientos y la creacion de
politicas publicas que regulen las condiciones de la implementacion del teletrabajo.

Al asociar la postura de Castillo (2016) con los resultados de esta investigacion,
se establece que el teletrabajo se presenta como una oportunidad para solucionar algunos
de los problemas que se inciden sobre el entorno laboral tradicional y que afectan de
modo directo el desempefio de los empleados. EI congestionamiento en las carreteras, los
horarios rigidos, el estres laboral y la fatiga mental, son algunos de los problemas que el
teletrabajo ha impactado de manera positiva. Por eso es importante que las
organizaciones y entidades publicas sean proactivas en lo que respecta a las necesidades
de los empleados que laboran a distancia, brindandoles, entre otras cosas, el material y
equipo necesario, verificado que tengan un lugar adecuado para llevar a cabo sus
funciones y reduciéndoles la interferencia entre sus tareas y la familia, garantizandoles
horarios fijos. De esta forma, segun Garcia (2020), las organizaciones y entidades
publicas pueden convertir al teletrabajo en una oportunidad positiva para lograr sus metas
y objetivos, ya que el manejo adecuado de esta modalidad laboral redunda en un alto
desempefio de los empleados, lo que favoreceria una mayor retencién de talento humano
y el ofrecimiento de un producto y/o servicio de mejor calidad.

Implicaciones de los Resultados

Los resultados de esta investigacion son de gran utilidad, ya que proveen

evidencia adicional de interés para las organizaciones, pero muy especialmente para las

entidades que estan bajo la jurisdiccion del Gobierno de Puerto Rico, sobre el manejo
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adecuado del teletrabajo y el nivel de aceptacion entre los empleados publicos. También,
pueden ayudar en la preparacion de planes dirigidos a la evaluacion del desempefio
laboral pero enfocados en una estructura que recoja los elementos basicos y méas
importante del teletrabajo. De igual forma, estos resultados son un paso afirmativo en el
cierre de la brecha que existe relativa a la falta de evidencia empirica que existe en Puerto
Rico sobre el teletrabajo en el &mbito gubernamental.

Recomendaciones para Futuras Investigaciones

Al tomar en consideracion los resultados y hallazgos de este estudio, se
recomienda la elaboracidn de otras investigaciones que amplien la poblacion/muestra
dentro otros componentes publicos y ramas de gobierno como lo son la legislatura, los
empleados judiciales, corporaciones publicas y municipios, entre otros. De esta forma, se
podrian obtener datos mas amplios y concluyentes sobre el manejo adecuado del
teletrabajo. lgualmente, seria recomendable indagar sobre la experiencia que se ha tenido
en el sector publico de otros paises para asi poder realizar una comparativa e identificar
las fortalezas, debilidades y vacios que pudieran existir en Puerto Rico, especificamente
en la legislacion y politica pablica sobre el teletrabajo.

También, se sugieren estudios que tomen en consideracion a la empresa privada
para identificar si los patrones de necesidades, adaptacion y desempefio laboral estan por
encima o por debajo del sector publico. Dentro de este rengldn se pudieran establecer
renglones para medir si existen diferencias de edad, sexo, agotamiento laboral, balance
entre trabajo y familia, asi como en las necesidades, nivel de adaptacion y desempefio
laboral de los empleados publicos versus privados. Por ultimo, se recomienda el seguir

realizando investigaciones que puedan identificar y medir, con mayor amplitud y



claridad, la tendencia del teletrabajo en Puerto Rico ya sea dentro del sector privado o

gubernamental.
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Apendice A

Nivel de Adaptacion de los Empleados del Gobierno de Puerto Rico con Respecto al
Teletrabajo a través de su Desempefio Laboral
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ABRAHAM S. FISCHLER COLLEGE OF EDUCATION

Nsu SCHOOL OF CRIMINAL JUSTICE
; 3301 College Avenue
Florida Fort Lauderdale, Florida 33314-7796
VA SOUTHERGTERN PHONE: (954) 262-8500
UNIVERSITY 800-986-3223, ext. 28500

WEB: education.nova.edu

CUESTIONARIO:
Nivel de Adaptacion de los Empleados del Gobierno de
Puerto Rico con Respecto al Teletrabajo a traves de su
Desempeno Laboral

Adaptado de Hoja de Autoevaluacion - Memorando Especial Num. 34-2020:
Promulgacion del Reglamento (Modelo) de la OATRH para la Implementacion del
Programa de Teletrabajo o Trabajo a Distancia en los Organismos Publicos, Conforme a
la Ley Num. 36-2020, segun Enmendada
Autor: Ricardo Guzman Pérez
2022-23

Nombre de la Agencia:

Fecha:
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de diciembre de 2022

Estimado(a) participante:

Usted es invitado/a para participar de un estudio de investigacion, como parte de una
disertacion doctoral de Nova Southeastern University. La misma es una disertacion
aplicada y lleva como titulo: “Nivel de Adaptacion de los Empleados del Gobierno de
Puerto Rico con Respecto al Teletrabajo a través de su Desempefio Laboral”. El
proposito de esta investigacion es identificar el nivel de adaptacion que ha tenido la
modalidad del teletrabajo en el servicio publico a través del desempefio laboral mostrado
por un grupo de empleados que rinden funciones de manera remota en una agencia del
gobierno de Puerto Rico. En la Isla, el tema del teletrabajo, tanto en el sector privado como
en el pablico, no ha sido abordado cientificamente por lo que no hay una referencia clara
sobre el manejo de esta modalidad y la manera en la que los empleados la han acogido,
tras las vivencias experimentadas bajo la pandemia (COVID-19)

El investigador por medio del cuestionario digital auto administrado recolectara los datos
necesarios para dar respuestas a las preguntas de investigacion. Su experiencia y
aportacion proveera informacion valiosa que fortalecera la literatura sobre el tema. Se
estima que usted pueda completar este cuestionario en aproximadamente 15 minutos. La
participacion de este estudio es una voluntaria y la informacion que se recopile sera tratada
con la mayor confidencialidad, protegiendo asi la privacidad de los participantes,
garantizando la dignidad humana y los derechos que le cobijan. El uso de esta informacion
es exclusivamente con fines académicos.

Sus contestaciones seran utilizadas junto a la de los demas participantes por lo cual no se
podra identificar su expositor. Si tienes alguna duda o pregunta sobre esta investigacion,
puede comunicarse con el investigador principal Ricardo Guzman Pérez o al correo
electronico rgl655@mynsu.nova.edu. Agradecemos su determinacién de participacion.
Importante lea y firme el consentimiento informado que acompafia esta carta antes de
comenzar a contestar el instrumento.

Cordialmente,

Ricardo Guzman Pérez
Candidato a Doctor en Educacion
Nova Southeastern University, Puerto Rico
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CUESTIONARIO:
Nivel de Adaptacion de los Empleados del Gobierno de Puerto Rico con Respecto al
Teletrabajo a través de su Desempefio Laboral

Seccion 1. Informacién sociodemograficas
Marque con una X la alternativa que mejor le describa
1. Género ( ) Masculino () Femenino
2. Edad () 20 0 menos
()21-30
()31-40
( )41-50
( )51-60
() 600 maés
3. Educacion ( ) Cuarto afio
() Grado asociado
() Bachillerato
() Maestria

() Doctorado
() Otro:

4. Afos de Servicio
en el Gobierno

() 10 o menos
()11-20

()21-30
(

) 30 0 mas

5. Afos en Teletrabajo ( ) 1 0 menos
( )20mas

Seccion I1. Cuestionario sobre las necesidades que tienen los teletrabajadores en el
Gobierno de Puerto Rico

En esta seccidn, usted determinara las necesidades que tienen los teletrabajadores en el
Gobierno de Puerto Rico para ejercer sus funciones. Utilizando un lapiz o un boligrafo de
tinta azul, marque con una (X) al lado del Sl o el NO, eligiendo la alternativa que mejor
describa lo que usted piensa. Se garantiza que las respuestas de este cuestionario seran
confidenciales y su utilizacion es Unica y exclusivamente para proposito de esta
investigacion. Es por esto que se solicita que su contestacion sea sincera.

1. ¢La Agencia le provey6 una computadora debidamente equipada para la
realizacion de sus funciones mientras teletrabaja?
()Sl ( )NO



10.

11.

12.
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¢Tiene un servicio de internet que le permite mantener una conexion rapida y
estable?
() sl ( ) NO

¢Se siente comodo(a) con la tecnologia que sera necesaria para el teletrabajo?
()sl ()NO

¢La Agencia le incluyo las versiones actualizadas de los programas que usted
necesita para realizar su trabajo de manera remota?
()sl ()NO

¢Usted conoce lo suficiente sobre las aplicaciones o programas de computadoras
que le permitiran teletrabajar de manera eficiente?
()sl ()NO

¢Fue usted adiestrado en el manejo de las aplicaciones o programas de
computadoras que le permitiran teletrabajar de manera eficiente?
()sl ()NO

¢ Necesita adiestramientos para reforzar los conocimientos en esas aplicaciones o
programas de computadora?
()sl ()NO

¢ Necesita capacitacion sobre el manejo de tiempo y organizacion de trabajo para
poder llevar a cabo de forma mas eficiente sus funciones de manera remota?
()sl ()NO

¢El lugar considerado para teletrabajar es propicio para realizar sus funciones?
()sl ()NO

¢Hay espacio suficiente para colocar todos los elementos de trabajo (pantalla,
teclado,
“mouse”’, documentos, etc.) y realizar sus funciones con comodidad?

()sl ()NO

¢Puede regular la altura de la silla de forma que los codos queden a nivel de la
mesa de

trabajo y pueda apoyar los pies en el suelo o sobre un reposapiés?
()Ssl ()NO

¢La luz disponible en el lugar designado para teletrabajar es suficiente para que
pueda leer documentos o llevar a cabo sus funciones sin dificultad?
()sSl ()NO



105

13. ¢Dispone de enchufes adecuados en el area de trabajo para evitar la sobrecarga
eléctrica?
()Sl ()NO

14. (El cableado esta fuera de las vias de paso o area de teletrabajo para evitar
posibles tropiezos?
()sl ()NO

15. ¢Ha tomado medidas o ha hecho los arreglos necesarios para el cuidado de
dependientes (es decir, cuidado de nifios, cuidado de ancianos o cuidado de otros
adultos dependientes) mientras teletrabaja?

()Sl ()NO

Seccion I11. Cuestionario sobre el nivel de adaptacion que ha tenido el teletrabajo
entre los empleados del Gobierno de Puerto Rico

En esta seccion, usted determinara el nivel de adaptacion que ha tenido el teletrabajo
entre los empleados del Gobierno de Puerto Rico. Utilizando un lapiz o un boligrafo de
tinta azul, marque con una (X) cada una de las premisas utilizando la escala de valoracion
provista. Se garantiza que las respuestas de este cuestionario seran confidenciales y su
utilizacion es unica y exclusivamente para propoésito de esta investigacion. Es por esto
que se solicita que su contestacion sea sincera.

Escala de valoracion:

1- Muy en desacuerdo

2- En desacuerdo

3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4- De acuerdo

5- Muy de acuerdo

Premisa 1 2 3 4 5

1) Me he adaptado adecuadamente a la modalidad de
teletrabajo.

2) Las actividades familiares que se llevan en mi hogar
afectan mi concentracion en el trabajo.

3) Me gusta trabajar en casa porque tengo cerca a mi
familia.

4) Si surge una necesidad familiar dejo de hacer mi
trabajo y me concentro en mi familia.

5) El estrés que me genera el teletrabajo afecta a mi
familia.

6) Trabajar desde casa es agotador.
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7) Pienso que estoy saturado(a) por el teletrabajo.

8) Siento mayor presion por parte de mis superiores
cuando teletrabajo.

9) Me siento cdmodo(a) teletrabajando.

10) Siento que teletrabajando pierdo interaccion social.

11) Tengo la capacidad de realizar mis funciones mientras
teletrabajo con una supervision directa minima.

12) Mientras realizado mis funciones de manera remota,
desarrollo practicas de trabajo organizadas.

13) Muestro buenas destrezas al momento de planificar
las labores asignadas.

14) Tengo buenas destrezas de manejo de tiempo.

15) Soy capaz de cumplir con los horarios y con los
términos establecidos para entregar los trabajos.

15) Con el teletrabajo puedo trabajar igual que con el
trabajo presencial.

16) Prefiero trabajar de manera presencial.

Seccion V. Cuestionario sobre el desempefio mostrado por los empleados del

Gobierno de Puerto Rico mientras teletrabajan

En esta seccion, usted determinara el desempefio mostrado por los empleados del
Gobierno de Puerto Rico mientras teletrabajan. Utilizando un lapiz o un boligrafo de tinta
azul, marque con una (X) en la columna correspondiente al Sl o el NO, eligiendo la
alternativa que mejor describa lo que usted piensa. Se garantiza que las respuestas de este
cuestionario seran confidenciales y su utilizacion es Unica y exclusivamente para
propdsito de esta investigacion. Es por esto que se solicita que su contestacion sea

sincera.

Premisa Sl

NO

1) Soy mas proactivo(a) teletrabajando.

2) Con el teletrabajo puedo trabajar igual
que con el trabajo presencial.

3) Siento que contribuyo a la mejora de la
Agencia mas cuando teletrabajo

4) Cuando teletrabajo me siento satisfecho
con mis resultados.
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5) Teletrabajando muestro una buena
actitud a pesar de las dificultades.

6) Cuando teletrabajo si encuentro
obstaculos mi equipo me apoya para salir
adelante.

7) Mediante el teletrabajo puedo realizar
mis labores de manera independiente.

8) Tiene tareas suficientes como para ejercer
el teletrabajo y cumplo con todas ellas segun
solicitado.

9) Cuando teletrabajo se afecta el
desempefio de los compafieros que estan
presencial.

10) Cuando me necesitan presencial en la
oficina un dia que me toca teletrabajar
acudo sin problema para completar algun
trabajo.

11) Puedo realizar labores extra mientras
teletrabajo.

12) Estoy dispuesto(a) a ser flexible sobre el
acuerdo de teletrabajo para responder a las
necesidades de la Agencia.

13) Con el teletrabajo puedo trabajar igual
que con el trabajo presencial.

14) Tengo la capacidad de garantizar una
buena comunicacion con mi Supervisor,
comparieros de trabajo y personas a quienes
se les ofrece el servicio de la agencia.

15) Soy responsable devolviendo los correos
electronicos, llamadas y otros mensajes de
manera oportuna.
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Apéndice B

Solicitud para Aprobacion de Uso de Instrumentos
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Furefox https://outlock office com'mal/A AMEADFhMD QY 2EILWM ST W_..

Solicitud para Adaptar Hoja de Autoevaluacion Teletrabajo

Ricardo Guzman <rg1655@mynsu.nova.edu>
Dom 23/10/2022 21:35

Para: slopezi@oatrh.prigov <slopez@oatrh.prgovs

CC: Ricardo Guzman <rguzmanb>@hotmail.com:>

[l 5 archives adjuntos (2 MB)

Solicitud Para Utilizar Autoevaluacion Teletrabajo pdf Solicitud Para Utilizar Autoevaluacidn Teletrabajo. pdf: Solicitud Para
Utilizar Autoevaluacion Teletrabajo.pdf; Solicitud Para Utilizar Autoevaluacion Teletrabajo.pdf, HOJA DE
AUTOEVALUACION pdf

Saludos Somaris:

Mi nombre es Ricardo Guzman Pérez y soy estudiante a nivel doctoral en NOVA
Southeastern University, en donde ya estoy trabajando en la fase de mi disertacion.
Como parte de mi investigacion, estoy interesado en adaptar la Hoja de
Autoevaluacion que figura en los documentos del Memeorando Especial Num.
34-2020, para que forme parte del cuestionario de la misma.

Por esta razon, le estoy haciendo llegar, a través de usted, la solitud adjunto a la Leda.
Maldonado Maolina, a los fines de poder contar con su autorizacion para utilizar dicho
documento vy asi trabajar con la adaptacion.

Le agradeceré la gestion que pueda realizar al respecto, haciéndole llegar el presente
mensaje a la Leda. Maldonado Molina.

Para aclarar cualquier duda, se pueden comunicar con este servidor por medio de este
correo electronico o a través de mi celular: 787-410-0426.

Seguimos en contacto,

Ricardo Guzmdin Pérex

Student #: N02103917

rgles5@mynsu.nova.edu

Abraham S. Fischler College of Education & School of Criminal Justice

NOVA SOUTHEASTERN
UNNERSITY

Florida
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ABRAHAM S. FISCHLER COLLEGE OF EDUCATION

Nsu SCHOOL OF CRIMINAL JUSTICE
5 3301 College Avenue
Florida Fort Lauderdale, Florida 33314-7796
NOVA SOUTHEASTERN PHONE: (954) 262-8500
UNIVERSITY 800-986-3223, ext. 28500

WEB: education.nova.edu

23 de octubre de 2022

Lcda. Zahira A. Maldonado Molina

Directora

Oficina de Administracion y Transformacién de
los Recursos Humanos (OATRH)

Gobierno de Puerto Rico

San Juan, Puerto Rico

Estimada Lcda. Maldonado:

Mi nombre es Ricardo Guzman Pérez y actualmente soy estudiante a nivel doctoral en NOVA
Southeastern University. En estos momentos me encuentro trabajando en mi Disertacion
Doctoral, la cual trata el tema sobre el “Nivel de Adaptacion de los Empleados del Gobierno
de Puerto Rico con Respecto al Teletrabajo a través de su Desempefio Laboral”. Cabe
destacar, que soy empleado del Gobierno de Puerto Rico desde hace 11 afios; especificamente,
en el Departamento de Estado, donde me desempefio como Subdirector de Recursos Humanos.
Mi interés en investigar sobre este tema surge de la experiencia vivida durante la peor parte de
la pandemia (COVID-19) en el afio 2020 e inicios del 2021, periodo en el cual el teletrabajo se
convirtié en la modalidad laboral principal.

A los fines de poder continuar con mi trabajo, estoy solicitando de su autorizacion para adaptar
la Hoja de Autoevaluacion que figura en los documentos del Memorando Especial Num. 34-
2020 (Promulgacion del Reglamento (Modelo) de la OATRH para la Implementacién del
Programa de Teletrabajo o Trabajo a Distancia en los Organismos Publicos, Conforme a la Ley
NUm. 36-2020, segun Enmendada). Dicha adaptacion serd con el propdsito de preparar el
cuestionario que figurara en la disertacion.

Dicho cuestionario sera uno digital y auto administrado para recolectar los datos necesarios
que darén respuestas a las preguntas de investigacion. Estoy seguro de que la experiencia y
aportacion de los empleados que teletrabajan proveera informacion valiosa que fortalecera la
literatura sobre el tema. La participacion en este estudio serd una voluntaria y la informacion
que se recopile sera tratada con la mayor confidencialidad, protegiendo asi la privacidad de los
participantes garantizando la dignidad humana y los derechos que le cobijan. El uso de esta
informacion es exclusivamente con fines académicos.

Sitienes alguna duda o pregunta sobre esta investigacion, puede comunicarse con este servidor,
al correo electrénico rg1655@mynsu.nova.edu o al teléfono 787-410-0426.

Cordialmente,

Ricardo Guzman Pérez
Candidato a Doctor en Educacién
Nova Southeastern University, Puerto Rico
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https://outlook.office.convmail/deeplink?popoutv2=1&version=20221.

Solicitud para Adaptar Hoja de Autoevaluacién Teletrabajo

Somaris Lopez Rios <slopez(@oatrh.pr.gov>
Mié 02/11/2022 17:04
i novasdu>

¥ 2 srchives adjuntos (950 K3)

Solicitud Pars Uiizar HOUA DE 1M, pt;

HSU Sscurity WARNING: This
is an external email. Do et
click inks o open
attachments unless you
recognize the sender and
know that the content is safe.

Saludos
Con relacién al asunto de referencia le informo que el Memorando Especial Num. 34-2020 ‘PROMULGACION DEL REGLAMENTO (MODELO) DE LA OATRH PARA LA IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA
DE TELETRABAJO O TRABAJO A DISTANCIA EN LOS ORGANISMOS PUBLICOS, CONFORME A LA LEY NUM. 36-2020, SEGUN ENMENDADA” es un documento de dominio piblico. ¥ puede ser utilizado

para asuntos educativos. Esperamos haberlo ayudado en sus gestiones profesionales.

Estamos a sus érdenes.

SOMARIS LOPEZ RiOS

OFICINA DE LA DIRECTORA ADMINISTRADORA DE SISTEMAS
DE OFICINA CONFIDENCIAL

OFICINA DE

ADMINISTRAC’IC’)N Y
TRANSFORMACION DE
LOS RECURSOS HUMANOS

@ slopez@oatrh.pr.gov
Q (787) 2744300 Ext 6002
"% oatrh.pr.gov

i usted no es una de los destinatarios, queda notficado que
i en vicaciin ng \Eyes federales y serd procesado. Si recibid esta comunicacion electrdnica por

NOTA DE CONFIDENCIALIDAD: El texto y los documentos en anejo de este cormea electrinica van dirfgidos Gnicamente para el conocmiento y uso de los recipientas idents
cualquier divulgacion, copia, distribucisn o la toma de cualquier accién en basa del contenido de electranica estd Cualquier de
‘equivocacion, por favor notifique de inmadiato al recipiants mediante correo lectronico y proceda 3 borrar este mensaje.

il anly for the information and use of the individual or entities named above. ff you are not ane of the intended recipients, you are hereby notified that any disclosure, copying, distribution or the

ol NOTE: in this i
taking of any action in reliance of the contents of this electronic information is strictly peohibited. Any of these actions is a violation of faderal laws and will be prosecuted. I you have received this electronic mail in error, please immediately notify the sender via email and delete this message.
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