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Abstracto

Este estudio evalu¢ la incidencia desarrollada del trabajo remoto, en la calidad de
vida de los colaboradores de Post Digital Agency, durante la pandemia por COVID-19. El
objetivo general planted el indagar acerca de la relacion del teletrabajo y la calidad de vida
laboral de los colaboradores de la empresa. Los objetivos especificos respondieron a
determinar los factores psicosociales que estan presentes en el teletrabajo; identificar los
elementos que afectan la calidad de vida de los colaboradores; relacionar los factores
psicosociales existentes en el teletrabajo, con la calidad de vida; y disefiar acciones que
contribuyan a mejorar la calidad de vida de los colaboradores que practican el teletrabajo

El enfoque de investigacion utilizado por las autoras fue cuantitativo y de campo,
para la cual, con respecto a la literatura esencial para el desarrollo de la misma, se buscaron
con base nacional, e internacional para mayor profundidad; al igual que la informacién
proporcionada por Post Digital Agency. Se realizd un cuestionario a los empleados de la
empresa, para su correcto y apropiado andlisis, una vez se obtuvieron los resultados, los
cuales responden a los objetivos de investigacion planteados inicialmente.

Se trabajé en base a una muestra de 25 colaboradores que respondieron al
cuestionario suministrado por Google Forms. A partir de los resultados obtenidos, se pudo
encontrar que, los factores psicosociales existentes, en el contexto del teletrabajo, con
relacion a la calidad de vida de los colaboradores, no impactan de manera negativa en
dichas dimensiones psicosociales evaluadas dentro de la investigacion. Por esto, se pudo
llegar a la conclusién de que, Post Digital Agency y sus colaboradores poseen un buen
manejo o balance entre su calidad de vida laboral y la modalidad del teletrabajo durante la
pandemia por COVID-19.

Palabras Claves: Calidad de vida, Teletrabajo, COVID-19, Factores Psicosociales.
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Abstract

This study evaluated the incidence of remote work, on the quality of life of Post
Digital Agency employees, during the COVID-19 pandemic. The general objective was to
inquire about the relationship between teleworking, and the quality of working life of the
company's workers. The specific objectives responded to determining the psychosocial
factors that are present in telework; identify the elements that affect the quality of life of the
collaborators; link the psychosocial factors existing in telework, with quality of life; and
design actions that contribute to improving the quality of life of employees who practice
telework.

The research approach used by the authors was quantitative and it was a field
investigation, for which, regarding the essential literature for its development, they were
searched on a national and international basis for greater depth; as well as the information
provided by Post Digital Agency. A survey was carried out to the employees of the
company, for its correct and appropriate analysis, once the results were obtained, which
responded to the research objectives initially raised.

The investigation was based on a sample of 25 employees, who responded to the
survey made out on Google Forms. From the results obtained, it could be found that the
existing psychosocial factors, in the context of teleworking, associated with the quality of
life of the collaborators, do not negatively impact these psychosocial dimensions evaluated
within the research. Therefore, it was possible to conclude that Post Digital Agency and its
collaborators have a good management or balance between their quality of work life and
the modality of telework during the COVID-19 pandemic.

Key Words: Quality of life, Telework, COVID-19, Psychosocial Factors.
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Parte 1. Marco Introductorio
Introduccion

La situacion actual causada por la pandemia por COVID-19 ha impactado
grandemente en como las personas se desenvuelven en su medio, tanto el personal, como en
el colectivo, lo cual ha llevado a una gran cantidad de transformaciones vy
reestructuraciones a nivel social que nos ha permitido sobrellevarla hasta el dia de hoy,
desde sus inicios en marzo 2020.

A nivel laboral, las empresas han tenido que someterse a la modalidad del
teletrabajo, de manera mundial, para evitar la alta propagacion del virus y seguir
manteniendo un grado de productividad dentro de las mismas. Esto ha traido un sinfin de
ventajas para los colaboradores, no obstante, asi como beneficios, ha incurrido en
desventajas tanto para las empresas, como para los colaboradores, los cuales pueden verse
muy afectados, puesto que, el espacio que antes era estrictamente hogarefio y personal,
ahora se ve acaparado como un espacio de trabajo por igual, lo cual puede afectar
gravemente al colaborador, y crear un desbalance entre ambas partes.

A lo largo del estudio, vimos sus bases de investigacion, como el planteamiento del
problema y los objetivos de investigacion, dentro del capitulo 1; en el capitulo 2,
descubrimos y profundizamos los antecedentes de relevancia para el estudio, relacionados a
la calidad de vida, el teletrabajo y los factores psicosociales asociados. Ya para el capitulo
3, estuvimos desglosando la metodologia de investigacion, en todos sus aspectos (disefio,
enfoque, tipo de estudio, muestra,...); en el capitulo 4, hablamos de los resultados
obtenidos, se relacionaron las variables, se desarrollaron las conclusiones y las
recomendaciones. Por ultimo, dentro de los capitulos 5 y 6, vemos la bibliografia y los

anexos, respectivamente.
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Capitulo 1. Presentacion del problema
1.1. Planteamiento del problema

El teletrabajo es un nuevo enfoque de trabajo que se ha tenido que adoptar en la
mayor parte del mundo para poder continuar laborando bajo las nuevas condiciones
causadas por la pandemia del COVID-19. Segin un estudio hecho por la American
Chamber of Commerce of the Dominican Republic y Deloitte mas de un 80% de las
empresas pertenecientes a las cdmaras de comercio de paises como, Republica Dominicana,
Guatemala, Nicaragua, Honduras y Costa Rica, durante el tiempo de cuarentena
permanecieron en la modalidad de trabajo remoto a causa del COVID-19, debido a que el
76% de las empresas mantenian entre un 50% a un 100% de sus colaboradores trabajando
desde casa.

Sabiendo esto es importante notar que el teletrabajo repercute directamente en la
calidad de vida de los colaboradores dejando un efecto negativo. Consiguiente a esto,
Joaquim Nunes, jefe de Salud y Seguridad Ocupacional de la OIT, respalda lo anterior,
puesto que plantea que, aunque la mejor forma de no aumentar el nivel de contagios de la
poblacion internacional es teletrabajando, esto no significa que debemos de olvidarnos de la
salud mental y fisica de los colaboradores.

En los origenes de esta situacion, a partir de marzo de 2020, se declara oficialmente
la pandemia por el Coronavirus Tipo 2 (SARS-CoV-2), o conocido popularmente como
pandemia por COVID-19 (OMS, 2020). Su rapido y eficaz contagio hizo que no solamente
la Republica Dominicana se sometiera a una cuarentena obligatoria, si no que en todas las
partes del mundo donde el virus sostuvo el mismo impacto, se dispusiera el acatamiento de
las mismas medidas; haciendo que un alto porcentaje de las empresas y negocios que sus

servicios permiten esta modalidad, adoptaran una nueva forma de trabajo que no tenian
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marcada en sus planes al momento de que todo comenzo, mientras que otras en algunos
casos fueron cerradas por completo hasta desaparecer.

La misma se caracteriza por sintomas similares a la neumonia y fiebre, en los casos
mas medios y graves, haciéndose pasar como una gripe comun pero mas letal y silenciosa.
Esta es altamente contagiosa y tarda alrededor de dos (2) a catorce (14) dias en promedio,
para presentar sus sintomas, por lo que es dificil identificar rapidamente a una persona
contagiada, ya que muchas personas tampoco presentan sintomas, es decir que son
asintomadticos (CDC, 2021).

Localmente debido al incremento de los casos por contagio y/o sobrepoblacion de
los hospitales y centros, debido al COVID-19 y a la falta de consciencia de la nacion
dominicana, se han instaurado las normativas de alejamiento social, como el uso de
mascarillas y/o protectores, asearse frecuentemente al salir de casa, en conjunto del
teletrabajo en diversos sectores empresariales, la realizacion de los estudios desde casa para
evitar la aglomeracion innecesaria de personas y el contagio en masa de la enfermedad y la
implementacion del toque de queda, que crea restricciones no solamente de transito, sino de
horarios para las empresas de los distintos sectores activos, tanto ptblico, como privado. Lo
cual, ademas, dificulta y limita los diversos medios de transporte por los cuales la poblacién
puede manejarse en el dia a dia.

Por esto, el problema surge debido a que el mismo teletrabajo estéd interfiriendo y
quitando los limites de la vida personal y profesional del colaborador, haciéndolos ver
como uno solo, ya que el espacio de la vida de hogar del trabajador se ha vuelto también su
espacio de vida laboral, afectando directamente la calidad de vida que no son mas que las

distintas necesidades y percepciones especificas fuera del lugar de trabajo, como las rutinas

18



de ejercicios, tiempo de calidad en pareja y con los hijos..., la cual se puede ver irrumpida
por la existencia del trabajo remoto.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), entre las consecuencias
mas importantes que tiene el teletrabajo entre los colaboradores, esta el desgaste fisico, ya
que estos no cuentan con una cantidad igual de movilidad corporal que realizaban con
anterioridad, al tener que salir de casa todos los dias; sino que ahora pueden durar en la
misma posicion dentro de sus hogares por muchas horas seguidas, sin descanso alguno; y
también se identifica el agotamiento emocional que estos sufren, al no poder separar su
vida personal de su vida laboral, ya que ambas ahora coexisten en un mismo espacio, que es
el hogar.

Lo anterior es apoyado y especificado, por igual, por el Dr. Tomas Chamorro-
Premuzic en una seccion de lectura publicada en Fast Company, titulada ‘‘Los efectos
negativos que podria provocar el teletrabajo’’, el cual es resumido por el Diario Libre
(2020). Chamorro-Premuzic indica que la soledad es una de las consecuencias mas
notables, puesto que, cuando las organizaciones no entablan unos canales de soporte y
comunicacion apropiados a la situacion y un clima, junto con una cultura organizacional
eficaces, muchos colaboradores tienden a sentirse solos, ya que el mundo digital nunca
podra reemplazar el mundo fisico; el segundo factor es la ansiedad, porque cuando los
empleados no pueden manejar y planificar correctamente su tiempo, experimentan
irritacion, fastidio, y cansancio; otro factor importante, es el estrés, ya que existe una
transicion fuerte y chocante que ocurre el pasar de estar en un espacio fisico con una rutina
establecida, a estar en el hogar con los miembros familiares, en la mayoria de los casos.

Ademéds, los habitos alimenticios también se ven afectados, puesto que el

colaborador en muchas ocasiones, por concentrarse mas en ser productivo, puede comenzar
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a saltarse comidas, lo cual puede incidir haciendo una muestra en el fisico y en la salud
mental/emocional de el mismo, al igual puede provocar cambios negativos en su ciclo del
suefio (Diario Libre, 2020).

Todas estas instancias han logrado afectar a Post Digital Agency, una empresa
dedicada a la digitalizacion de diferentes marcas. Abarca el disefio grafico, la publicidad y
produccion de medios digitales que necesitan las marcas para desarrollarse en esta era en la
que las redes sociales son de mucha importancia.

En vista de la pandemia por COVID-19, Post Digital Agency se ha envuelto en
cambios a nivel de productividad y desempefio, por la misma existencia de trabajar de
manera remota, dado que no todos los colaboradores logran cumplir con los estdndares,
objetivos y funciones o tareas en su espacio hogareio, lo cual logra repercusiones a nivel de
calidad de vida laboral de los mismos. Por esta razén, la empresa trabaja aun con la
modalidad del teletrabajo, pero de manera rotativa, estando solo ciertos puestos y
colaboradores de manera fija asistiendo todos los dias a trabajar de manera presencial, y
con mas facilidades en este sentido para los empleados que logran desempefiarse
correctamente laborando desde casa, puesto que aun estamos dentro de una crisis sanitaria a
consecuencia de la pandemia. Ademas, dentro de la misma se han implementado planes, en
conjunto a todo el personal, para desarrollar programas para la mejor aplicacion del
teletrabajo y asi apoyar y continuar logrando los objetivos de la empresa adecuadamente.

Desde marzo del afio 2020, Post Digital Agency se encuentra realizando el
teletrabajo de manera rotativa, debido a la pandemia por COVID-19, para velar por el

bienestar fisico de sus colaboradores.
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Antes de entrar en la modalidad del teletrabajo, los colaboradores debian de ir de
lunes a viernes, en un horario de 8 am a 5 pm a la oficina central, que en ese momento se
encontraba en la plaza comercial de Galeria 360, Distrito Nacional, Republica Dominicana.

Ante la situacion anteriormente planteada, se hace necesario realizar un estudio que
analice el teletrabajo y calidad de vida laboral en los colaboradores de Post Digital Agency
en el periodo agosto-diciembre 2021, haciendo pertinente dar respuesta a la siguiente
interrogante:

(Cual es la relacion del teletrabajo y la calidad de vida laboral de los colaboradores
de Post Digital Agency, en el Distrito Nacional, Santo Domingo, Republica Dominicana,
durante el periodo de agosto-diciembre 20217
1.2. Delimitacion del problema

La investigacion se realizd en el Distrito Nacional, Reptiblica Dominicana, durante
los meses de agosto-diciembre 2021, con los colaboradores de Post Digital Agency en la
cual se reuni6 informacion sobre las variables de la presente investigacion, las cuales son el
teletrabajo y calidad de vida laboral.

1.3.  Justificacion de la investigacion

El trabajo de investigacion servird para crear y desarrollar herramientas y estrategias
para mejorar la calidad de vida, balanceando la vida personal y vida laboral de los
colaboradores de Post Digital Agency, durante la vigencia del teletrabajo, para que asi estos
puedan mantener un buen nivel de productividad, y una buena calidad de vida de manera
simultanea; lo cual podrd ser de buen uso también para que aquellas empresas, cuyos
colaboradores se encuentren en la misma situacion, puedan tener la informacidon necesaria
para aumentar su ritmo de productividad y encontrar un balance en ambas areas de las vidas

de sus colaboradores.
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La investigacion es inédita puesto que, aunque ya hay estudios anteriores similares,
la investigacion permitira arrojar luz a la relacion del trabajo a distancia y la calidad de vida
en un nuevo contexto: la pandemia desatada por el COVID-19 en Republica Dominicana,
en marzo del 2020.

Al momento, existen investigaciones similares a esta, pero no bajo el mismo
contexto y enfoque, por lo que su realizacion se consider6d valida y legitima, ya que se
guiard bajo una nueva modalidad, que les permitira a las autoras, a través del contacto con
los sujetos de estudios, y con ayuda de las busquedas bibliograficas, a entender con mayor
amplitud, la problematica planteada.

La realizacion de este estudio es pertinente, pues se requerira de informacion
actualizada sobre las consecuencias del trabajo remoto en la calidad de vida laboral de los
colaboradores de Post Digital Agency, la cual serd recogida a través del instrumento
utilizado con los trabajadores, para el desarrollo de estrategias de mejoria.

La metodologia propuesta permitird acercarse a las fallas en las rutinas
profesionales y personales de los colaboradores, debido al teletrabajo. El uso del
cuestionario serd de una forma rapida, confiable y eficaz de obtener la informacion
requerida sobre la conexion que tiene el teletrabajo y la calidad de vida de los
colaboradores de Post Digital Agency, dando paso asi, a tener una amplia vision del
problema.

Con la informacion producida por este estudio, se podran implementar medidas
eficientes y eficaces destinadas a garantizar una gran mejoria en la rutina profesional y
personal de los colaboradores de Post Digital Agency, garantizando un mejor rendimiento

laboral y una mejor calidad de vida para los mismos.
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Dada la cantidad de colaboradores que se encuentran en esta nueva modalidad de
trabajo a distancia, este estudio permitira a la empresa lograr un balance en la carga laboral
de sus colaboradores, para que su rutina personal también posea un equilibrio, y les permita
rendir su tiempo de trabajo en casa.

Las autoras se consideran en facultad de la realizacion del estudio, puesto que se
dispone de una metodologia establecida para encaminar apropiadamente la recopilacion de
informacion primordial para analizar y tabular, de la cual, se poseen suficientes
conocimientos para realizarse correctamente y de manera objetiva. Asimismo, se disponen
de los recursos econdmicos, ya que los costes para el estudio son asequibles para las
autoras; se tienen los recursos humanos para poder llevar a cabo las encuestas e
indagaciones necesarias; se tienen los recursos tecnoldgicos, ya que estos mismos se
encuentran a la disposicion y el uso diario del publico; y también, se dispone del tiempo
necesario para poder desarrollar efectivamente la investigacion.

Se cuenta con los sujetos necesarios para la investigacion, ya que se dispone con los
colaboradores de la empresa Post Digital Agency, los cuales estan disponibles y dispuestos
a colaborar en la investigacion, mediante el cuestionario proporcionado por Google Forms.

Actualmente, existen estudios realizados con respecto al hecho de que el COVID-19
ha impulsado y ha renovado la linea del teletrabajo, sin embargo, no existen estudios
realizados bajo el mismo enfoque y contexto que se le ha otorgado a este mismo.

1.4.  Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo General

Establecer la relacion del teletrabajo y la calidad de vida laboral de los

colaboradores de Post Digital Agency, en el Distrito Nacional, Santo Domingo, Republica

Dominicana, durante el periodo de agosto-diciembre 2021.
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1.4.2. Objetivos Especificos

1.

Determinar los factores psicosociales que estan presentes en el teletrabajo en

Post Digital Agency, Santo Domingo, Distrito Nacional, Reptublica Dominicana.

2. Identificar los elementos que afectan la calidad de vida de los colaboradores en

Post Digital Agency, Santo Domingo, Distrito Nacional, Reptublica Dominicana.
Relacionar los factores psicosociales existentes en el teletrabajo, con la calidad
de vida de los colaboradores en Post Digital Agency, Santo Domingo, Distrito
Nacional, Republica Dominicana.

Disefiar acciones que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los
colaboradores que practican el teletrabajo, en Post Digital Agency, Santo

Domingo, Distrito Nacional, Reptblica Dominicana.

1.4.3. Preguntas de investigacion

1.

(Cuales son los factores psicosociales que estan presentes en el teletrabajo de
los colaboradores en Post Digital Agency, Santo Domingo, Distrito Nacional,
Republica Dominicana?

(Cuales son los elementos que afectan la calidad de vida de los colaboradores en
Post Digital Agency, Santo Domingo, Distrito Nacional, Republica
Dominicana?

(Como afectan los factores psicosociales existentes del teletrabajo, en la calidad
de vida de los colaboradores en Post Digital Agency, Santo Domingo, Distrito
Nacional, Republica Dominicana?

(Cuales acciones contribuyen a mejorar la calidad de vida de los colaboradores
en Post Digital Agency, Santo Domingo, Distrito Nacional, Republica

Dominicana?
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1.5. Limitaciones

Algunas de las limitaciones que se pueden presentar dentro de la investigacién son

las siguientes:

a. La investigacion implica que la muestra proporcione informaciones relacionadas
a su percepcion de su calidad de vida laboral, en relacion a la modalidad del
trabajo a distancia, lo que pueden ser datos personales, y por tanto, puede que
estos no se sientan comodos hablando de eso o que simplemente no estén
dispuestos a participar de la misma. Esto serd una gran limitante para el trabajo
en estudio, ya que no podran ser recopiladas las informaciones necesarias para
llevarlo a cabo.

b. Escasez o ausencia de estudios previos similares o de fuentes primarias o
secundarias veraces y confiables para desarrollar la investigacion debajo de un
marco y base elemental y que contenga toda la informacion necesaria para la
continuacion de este.

1.6. Marco legal y ético
1.6.1. Aspectos legales

Actualmente, segun la Senior Counsel, Urania Paulino (LexLatin, 2021), establece
que, aunque la Republica Dominicana aun no tiene una ley especifica para el teletrabajo, en
el 2020, el Ministerio del Trabajo publico tres resoluciones para regular:

e LaResolucion 07-20

e Resolucion 23-20

e Resolucion 27-20

De la misma manera, el Poder Judicial ha emitido sus propios parametros que han

autorizado el uso de las TICs en la resolucion de disputas.
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El ministro de Trabajo, Luis Miguel De Camps (Ministerio de Trabajo, 2020), ha
establecido con anterioridad, que estas resoluciones se han emitido dentro de un marco de
exploracion, para proporcionar las condiciones nitidas por y para los colaboradores y los
empresarios, en relacion a crisis actual causada por la pandemia del coronavirus.

Este mismo ha planteado que el Ministerio de Trabajo se hara cargo, a través de los
departamentos correspondientes, para que se cumplan de manera efectiva las resoluciones
propuestas, manteniéndose con la tarea de buscar y edificar resultados consensuados para
poder asegurar los derechos de los colaboradores y sus empleadores.

Segtin el Ministerio de Trabajo (2020), con relacion al empleo del teletrabajo como
manera especial de trabajar durante estos tiempos, se ha entablado lo siguiente:

e Sera optativo

e [Estara consensuada a un convenio por escrito entre ambas partes

e Estard sometido a lo decretado por el Codigo de Trabajo, la Ley 87/01, la cual

instaura el Sistema Dominicano de Seguridad Social y los demas lineamientos
que regularizan el empleamiento en la Republica Dominicana

Los tratados de teletrabajo deben adaptarse a los lineamientos englobados dentro de
dicha resolucion, y, ademads, deben de ser notificados a la Direcciéon General de Trabajo
(DGT) del Ministerio de Trabajo de la Reptiblica Dominicana.

Dentro del mismo ambito, Linera (LexLatin, 2021), indica que, en el Congreso
Nacional de la Republica Dominicana ya se encuentran planteadas tres iniciativas de ley
acerca del trabajo a distancia. La misma Camara de Diputados de la Republica Dominicana
tiene los siguientes proyectos en desarrollo:

e Proyecto de Ley que regulariza el trabajo a distancia de los grandes sectores de

trabajo del pais
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e Proyecto de Ley del trabajo a distancia

El Proyecto de Ley sobre el Teletrabajo también se encuentra siendo trabajado por
el Senado de la Republica Dominicana.

A partir de dichos proyectos de ley, y teniendo en cuenta el simil hecho frente a
legislaciones semejantes de los paises cercanos, se puede mencionar que resultan
apropiadas las resoluciones en base al contenido a tratar; los derechos y deberes de los
colaboradores trabajando remotamente; la indemnizacion de los gastos por parte de las
empresas, la proteccion de los datos y de la informacion de los teletrabajadores, entre otras
(LexLatin, 2021).

Continuando Paulino (LexLatin, 2021), todavia quedan muchos aspectos por
desarrollar para ampliar y reforzar el marco regulatorio actual del teletrabajo como la
modalidad extraordinaria de empleamiento. Se citan algunos de los aspectos mas
importantes:

e Falta constituir las variedades de tipo de teletrabajo.

e Acordar la distribucién de costes directos e indirectos entre las empresas y el

colaborador.

e Demarcar las garantias y derechos para evitar atropellos contra el colaborador

(telepresencialismo).

e Desplegar, con amplitud, el derecho a la desconexion del espacio laboral, entre

otras.

Comunica Paulino, que el Consejo del Poder Judicial, a través de la Resolucion No.
05-20 del 19 de mayo del afio 2020, publicé la Guia de Teletrabajo para el pais. Por medio
de esta, implant6 las directrices generales para que los jueces y servidores juridicos, dentro

del area jurisdiccional y administrativo, puedan trabajar a distancia, afianzando el precepto
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de continuidad del Estado dominicano y asegurando el acceso a los servicios de
ecuanimidad (LexLatin, 2021).

A partir del lunes 11 de octubre de 2021, el estado de emergencia y el toque de
queda inicialmente dispuestos a mediados de julio de 2020, han sido levantados dentro del
territorio dominicano, para todas sus demarcaciones, a través del Poder Ejecutivo de la
Republica Dominicana. Por otro lado, el mismo ha recalcado que se mantendran las mismas
medidas obligatorias de uso de mascarillas y de distanciamiento social entre los
ciudadanos, ademads del esfuerzo para seguir promoviendo la vacunacion general de la
poblacion contra el COVID-19 (Listin Diario, 2021).

Sin embargo, luego surge una nueva restriccion, relacionada con la finalizacion de
este estado de emergencia y toque de queda, la cual es la prohibicion del acceso a lugares
publicos y privados (bares, escuelas, transporte, centros laborales, etc.), sin la presentacion
de la tarjeta de vacunacion con dos dosis, o una prueba PCR negativa actualizada a estos
mismos lugares. Esto tltimo podra ser sancionado si se llegan a presentar falsificaciones de
los anteriores documentos requeridos (Europa Press, 2021).

En caso de no poder recibir la vacunacion apropiada contra el Coronavirus, el MAP
informa que la persona no vacunada deberad tener un permiso especial, el cual solo es
proporcionado por el Ministerio de Salud Publica (Ministerio de Administracion Publica,
2021).

El Ministerio de Administracion Publica (MAP) indic6 que, a partir del lunes 18 de
octubre de 2021, esta restriccion estard en movimiento para todas aquellas personas
mayores de 12 afios, siguiendo lo anteriormente mencionado, a través de la circular num.

0030158 (Ministerio de Administracion Publica, 2021).
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1.6.2. Aspectos éticos

Las autoras se comprometen a cumplir con los aspectos éticos y debidos de la
investigacion, tomando en cuenta los parametros propuestos por la Universidad Nacional
Pedro Henriquez Urefia, de mantener una postura ética y responsable, de compromiso
institucional y de respeto a la hora de conducir el estudio dentro y con el centro propuesto,
y el personal colaborador.

Las autoras también se comprometen a honrar y ser siempre transparentes con lo
descrito y arrojado por la investigacion, y de ser agentes integros para desarrollar y dirigir
el estudio por el mismo camino.

Para cerrar este primer capitulo, en el cual pudimos sentar las bases y motivaciones
para realizar esta investigacion, denotamos el planteamiento del problema, explicado
ampliamente en la literatura, la delimitacion del mismo, los diversos objetivos, tanto
generales, como especificos, y sus preguntas respectivas; la justificacion de porqué realizar
este estudio y sus limitaciones, asi como los aspectos legales y éticos.

En conjunto, todo da un inicio y direccion clara de a donde se quiere llegar con la
investigacion, lo cual permite desarrollar y tomar los siguientes pasos de los capitulos que
les contintan a este, para el completo entendimiento de las metas planteadas y su

desenvolvimiento.
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Parte 2. Marco Teorico

En este capitulo se desarrollan los diversos conceptos, investigaciones, articulos,
modelos y teorias que sostienen la investigacion en proceso. En esta parte se exponen los
antecedentes historicos de la investigacion, asi también como algunos aspectos generales de
las variables de teletrabajo y calidad de vida laboral, asi también como los factores de
riesgos psicosociales, para una mayor comprension de la problematica.
Capitulo 2. Marco Tedrico
2.1.  Antecedentes historicos de la Calidad de vida

La calidad de vida es un concepto que empieza a surgir entre los afios 60 y 70 en
Estados Unidos, a partir del desarrollo de varias conferencias creadas por el Ministerio de
Trabajo estadounidense, con el respaldo de la Universidad de Columbia y la Fundacion
FORD, las cuales trataron diversos temas enlazados con la calidad de vida y la necesidad de
humanizar, estimular y dinamizar el entorno organizacional, con una visiéon mas centrada
en los factores humanos y la necesidades de promover el bienestar, en todo sus aspectos,
principalmente el de los colaboradores (Patlan (2016); Segurado y Agull6 (2002), citado en
Matabanchoy, Mufioz y Pérez (2019); Mifio (2016), citado en Matabanchoy, Muioz y
Pérez, 2019). Debido a esto, el desarrollo y la importancia de la calidad de vida fue
creciendo y haciendo mas relevante con el paso del tiempo, siendo reconocido ya a un nivel
socio-institucional y teniendo una gran influencia en el desarrollo de este a nivel politico y
organizacional, en paises europeos (Granados (2011), citado en Matabanchoy, Mufioz y
Pérez (2019); Carranza, Silva y Garcia, 2018).

Por otro lado, otros autores, como Patlan (2016), aseguran que el surgimiento del
interés del desarrollo de la calidad de vida laboral se dio en la década de los 70 's en la

compafiia General Motors.
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Algunas investigaciones que tratan los asuntos de la calidad de vida y el teletrabajo
son la tesis elaborada por el autor Emiliano Casagrande en el afio 2012, bajo el titulo de
“Impacto del Teletrabajo en la Calidad de Vida del colaborador en la industria del
petroleo’’, en Argentina. Citando a Campbell (1981) & Meeberg (1993), Casagrande
(2012), explica que la calidad de vida nace en Estados Unidos un poco mas tarde de la
segunda guerra mundial, como una decision de los investigadores para explorar si
realmente los colaboradores se sentian satisfechos con sus vidas. Mas adelante, luego de la
década de los sesenta el campo de las ciencias sociales empieza a ampliar en el estudio de
la calidad de vida de manera mas profunda, recolectando datos del nivel socioecondmico de
la persona, nivel de educacion, entre otros.

En la década de los afios setenta, el concepto de calidad de vida fue tomando un
enfoque multidisciplinario y constituido por categorizaciones que fueron compuestas por
Borthwick-Dufty (1992), y Felce & Perry (1995), citados en Casagrande (2012). Las cuatro
categorias mencionadas fueron, a saber:

1. Segin condiciones de vida: Se refiere a los aspectos objetivos como salud,
como el contexto donde vive el colaborador, interacciones interpersonales,
profesion, oficio y las actividades extracurriculares que realiza el colaborador
fuera del horario laboral.

2. Segun satisfaccion con la vida: Se refiere a aquella parte del colaborador,
como la disposicion de salud, fisica, mental y emocional que este pueda tener,
asi mismo como el contexto en donde viva.

3. Segun condiciones de vida y satisfaccion con la vida: Este indicador se refiere
a la mezcla del estado de salud, fisica mental y emocional que el colaborador

pueda tener junto con el impacto en sus interacciones interpersonales, su
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profesion, oficio y las actividades extracurriculares que estos realizan fuera de
su jornada laboral.

4. Segun condiciones de vida y satisfaccion con la vida afectado por valores:

Este factor o indicador surge de la necesidad de entender la vision, proyeccion
del colaborador, asi como los valores que este mismo integra a su vida.

Esta investigacion implementd un analisis cualitativo del teletrabajo, en donde
pudieron destacar fortalezas como disminucion de costos, incremento de la productividad,
mejora la calidad de vida del colaborador, contribucion hacia el medio ambiente, capacidad
de resiliencia de la empresa y debilidades, como gastos permanentes en las TICS, para
preparar las herramientas para el teletrabajo, y pérdida de la cultura empresarial, resaltando
que ambiente del hogar no es un el lugar més efectivo en donde colaborador puede
desarrollar bien sus funciones. Este estudio fue realizado en empresas como Petrobras,
Axion Energy, Exxon Mobil y Shell, dentro de los tres sectores de la industria del petroleo,
a saber, Upstream, Midstream y Downstream, en donde ya el teletrabajo estaba
implementado, a partir de las entrevistas realizadas con los distintos colaboradores
(Casagrande, 2012).

Sin embargo, en el estudio cuantitativo del teletrabajo en la industria petrolera las
empresas YPF, Axion Energy, Shell y ExxonMobil estan desde su fundacion en el
desarrollo de del teletrabajo en Argentina, manteniéndose a la vanguardia del Programa
Piloto de Seguimiento y Promocion del Teletrabajo en Empresas Privadas (PROPET), y
luego siendo parte del programa Red de Teletrabajo, ya que desde el afo 2008 se esta
implementando esta modalidad del teletrabajo haciendo un énfasis en el sustento de la
calidad de vida. Por otro lado, Petrobras Argentina, no tiene establecido una cultura de

teletrabajo, puesto que es una empresa con fundamentos muy firmes en que el colaborador
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rinde de manera ideal estando en su espacio fisico de trabajo, y cumpliendo su horario
completo de trabajo. No obstante, ya se estuvo realizando una prueba piloto con seis
colaboradores para la implementacion del teletrabajo como politica de la empresa
(Casagrande, 2012).

Dentro de las conclusiones de esta investigacion, a raiz de los analisis cualitativos y
cuantitativos se encuentran que, para las organizaciones de la industria del petréleo en
Argentina, el teletrabajo no es estipulado como un beneficio al empleado, sino que es una
modalidad mas en la cual el colaborador puede realizar su trabajo en otro establecimiento
fisico, tratando de encontrar un balance con su rutina personal (Casagrande, 2012).

Por otra parte, Moreno Ayala, Alfonso Rueda y Pefia Velandia (2018), en su
investigacion ‘‘El Teletrabajo, impacto en la calidad de vida de los colaboradores del area
de soporte técnico de la compafiia colvatel S.A en Bogotd’’, plantean que, citando a
O'Boyle (1994), los indicadores objetivos de la calidad de vida como la salud, fisica, mental
y emocional, el espacio fisico, los ingresos econdmicos, el hogar del colaborador y otros
indicadores cuantificables y visibles, son evaluaciones validas y estdndares de la calidad de
vida.

The WHO L Group (1995), citado en Moreno Ayala, Alfonso Rueda y Pefa
Velandia (2018), establece dentro de un mapa conceptual que, dentro de la calidad de vida,
la percepcion de cada colaborador del entorno con relacion a la cultura, estilo de valores y
su vinculo con intereses individuales, metas, aspiraciones, estandares y expectativas, se

resumen en dos vertientes principales, la Percepcion Objetiva y el Auto Reporte Subjetivo.
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Calidad de Vida

I

| ]

Percepcion Objetiva Autoreporte subjetivo
Domuinio Fisico Donunio Psicolégico Medio Ambiente
Nivel de Relaciones xeizou;nghda‘ta'
Independencia Sociales }xrsomlef.

Figura 1: Diagrama modelo conceptual OMS (The WHO L Group (1995), citado en
Moreno Ayala, Alfonso Rueda y Pefia Velandia, 2018).

Profundizando un poco mas en la calidad de vida, Quintero (1992), citado en
Moreno Ayala, Alfonso Rueda y Pefia Velandia (2018), menciona que la calidad de vida es
el parametro multidimensional del confort material, fisico, emocional, y mistico de un
individuo en un ambiente social y cultural determinado. Agregando a esto, Rodriguez
(1998), citado en Moreno Ayala, Alfonso Rueda y Pefia Velandia (2018), argumenta que la
calidad de vida en un contexto profesional, es conocida con el nombre de calidad de vida
laboral, definiéndose como el compuesto de herramientas de transformacion, con el fin de
empoderar las tareas especificas de los puestos de administracion y puestos de trabajo, a
través del aumento de estimulos mas satisfactorios, mediante la optimizacion de
competencias, actitudes y destrezas en cada uno de los colaboradores.

Ademas de esto, Lawton y Kleban (1984), citados Moreno Ayala, Alfonso Rueda y
Pefia Velandia (2018), hablan de siete factores internos dentro de la parte subjetiva en el
individuo, en el contexto de la calidad de vida, que son:

1. Afecto positivo.
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2. Sintomas fisicos y emocionales.

3. Aficion dafiina.

4. Autoaprecio.

5. Punto de vista individual de la salud.
6. Regocijo a los familiares.

7. Coherencia.

8. Angustia colectiva

Y por otra parte, los cuatro factores externos en el entorno del individuo:

l. Gozo distinguido.

2. Aficion provechosa.

3. Ocupacion del periodo de tiempo.

4. Movimiento y placer con camaradas.

Seglin explica Lawton y Kleban (1984), citados Moreno Ayala, Alfonso Rueda y
Pefia Velandia (2018), estos factores comprueban que el individuo es un ser que cambia
segun el ambiente, y si cualquiera de estos integrantes se transforma, los demés aspectos de
su calidad de vida se pueden ver afectados.

Mas adelante, dentro de la investigacion, Maslach y Jackson (1981), citados en
Moreno Ayala, Alfonso Rueda y Pefia Velandia (2018), hacen énfasis en la importancia de
una calidad de vida al maximo en los individuos, ya que si el colaborador en su teletrabajo,
no encuentra un balance entre su rutina de vida de personal y su rutina profesional, estos
pueden presentar el sindrome del burnout, que se distingue por el agotamiento emocional,
la despersonalizacion y el bajo rendimiento laboral.

Por ultimo, pero no menos importante, Lopez (2010), citado en Moreno Ayala,

Alfonso Rueda y Pefia Velandia (2018), establece la conexion de la calidad de vida y su
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repercusion dentro de las organizaciones, ademas dentro de la sociedad, ensefiandoles como
el perfeccionamiento continuo de la apreciacion hacia cosas tan sencillas como ahorrar
tiempo del hogar al espacio de trabajo, reduccion del nivel de estrés, y el progreso de las
circunstancias familiares y personales, genera que los colaboradores de la empresa se
sientan mas utiles por la independencia y flexibilidad que la organizacion les otorga.

La metodologia utilizada para la investigacion fue cualitativa, porque buscaba saber
mas sobre las relaciones que se crean entre los colaboradores en cuanto a su calidad de vida
y el teletrabajo e intenta describir la realidad que experimentan (Moreno Ayala, Alfonso
Rueda y Pefia Velandia, 2018).

Dentro de las deducciones de esta investigacion, se encontrd que con la
implementacion del teletrabajo en la organizacion COVATEL, se procura encontrar un
balance personal y profesional entre los colaboradores, al igual que para la empresa,
disminuyendo no solo asi el ausentismo laboral, sino también incrementando la
productividad y el grado de satisfaccion de cada uno de los colaboradores, creando asi una
cultura organizacional de compromiso y trabajo independiente (Moreno Ayala, Alfonso
Rueda y Pefia Velandia 2018).

Camacho Peldez & Higuita Lopez en su investigacion ‘‘Teletrabajo con calidad de
vida laboral y productividad. Una aproximacion a un modelo en una empresa del sector
energético en Bogota Colombia en el afio 2012, tomaron la calidad de vida del
colaborador desde un enfoque laboral, haciendo un contraste con la productividad y el
teletrabajo.

Cadenilla & Pezo (2005), citados en Camacho Peldez & Higuita Lopez (2012),

establecen que desde una percepcion integra, es posible concluir que la productividad es el
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resultado de un trabajo con calidad, tomando en cuenta los factores cientificos,
organizacionales y motivacionales del recurso humano.

Lares (1998), citado en Camacho Peldez & Higuita Lopez (2012), establece que el
término de calidad de vida laboral fue acufiado por Louis E. Davis en los Estados Unidos, a
finales de los sesenta, en busca de atender las pobres condiciones laborales que habia en esa
¢poca.

Para poder abordar la calidad de vida laboral de los colaboradores, se necesita
examinar el contexto social, laboral, cultural y econémico de estos. Por tal razén, esta
investigacion busco un patron para esquematizar un modelo organizacional de teletrabajo,
para una empresa del sector energético, en busca de relacionar la productividad con la
calidad de vida laboral, para ello se requiri6 mas de 500 empleados, en su gran parte
ingenieros profesionales en las areas de mecanica, eléctrica y civil (Camacho Peldez &
Higuita Lopez, 2012).

En cuanto se conocieron los elementos claves, el siguiente paso fue la recopilacion
de informacion dentro de la investigacion. En esta etapa de recopilacion, se usaron las
herramientas de entrevistas a través de un grupo focal, siendo realizadas diecinueve (19)
entrevistas. Antes de iniciar las mismas, se seleccionaron los colaboradores que serian
participes de la investigacion, para lo que se tuvieron en cuenta factores como la
motivacion, la preparacion para ser parte de la investigacion, y la variedad en contexto al
teletrabajo (es decir, aquellos colaboradores que estaban tanto de acuerdo, como en
desacuerdo). De la misma manera, se investigd que los colaboradores tuvieran una
multiplicidad en lo que consten las diferentes areas descritas arriba, dentro de la
organizacion, en especial a las funciones operativas y directivas (Camacho Pelaez &

Higuita Lopez, 2012).
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Para la recopilacion de la informacion enlazada con la productividad, en la cual se
realizaron nueve (9) entrevistas a empleados con cargos directivos (gerentes, lideres de
disciplina, coordinadores de proyecto y coordinadores de ingenieria); y diez (10) entrevistas
a empleados con cargos operativos (ingenieros, proyectistas y dibujantes), se tomaron en
cuenta dos puntos de vista: el subjetivo y el objetivo. En el objetivo, se busca mediante los
objetivos organizacionales y por los indicadores que alli pueden tener presencia, como los
procedimientos, la estructura y las politicas inciden directamente en el individuo. En el
subjetivo, se busca desde una perspectiva interna y externa del sujeto, en relacion con el
mejoramiento de la productividad, como la cultura, el compromiso organizacional y la
comunicacion impactan al colaborador (Camacho Peldez & Higuita Lopez, 2012).

Sabiendo esto, las conclusiones de la investigacion es que el comportamiento
organizacional, no es de mejorar la calidad de vida de los colaboradores, sino de aumentar
cada dia mas la productividad, teniendo en cuenta que la calidad de vida laboral es tan
importante como la productividad, porque estas se influyen mutuamente la una a la otra
(Camacho Peldez & Higuita Lopez, 2012).

2.2.  Concepto de Calidad de vida y diferentes enfoques relacionados

El concepto exacto de la calidad de vida es algo dificil de establecer, ya que el
mismo se conforma y relaciona con otras dimensiones, como lo son, por ejemplo, la
satisfaccion con la vida, el bienestar de la persona, la cantidad de bienes tangibles, el estado
de salud mental y fisica, y las mismas condiciones de vida, etc., que ayudan a alcanzar un
apropiado desarrollo de vida. Esto implica un caracter multidimensional para la misma, y
por tanto su definicién dependera de autor en autor (Martinez (2015), citado en Rodriguez,

2019).
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Segtin Bohorquez, Castaiieda y Riveros (2015), citado en Ruiz, Illesca y Gonzalez
(2020), gran parte de la bibliografia relacionada al tema parece hacer referencia a su
caracter subjetivo, mas especificamente el de tipo multidisciplinario, que abarca
percepciones positivas y negativas, y que trasciende al individuo con el paso del tiempo
(Galvan, 2014).

Ware, Davies-Avery y Donald (1978), citados en Robles et al. (2016), entablan que
las dimensiones abarcadas por la calidad de vida se ven impactadas por las vivencias,
creencias, valores, percepciones y expectativas del colaborador, y que también pudieran ser

3

definidas como ‘‘percepciones de la salud’’. Por esto, en ese sentido, se pudiera concluir
que, aunque dos colaboradores se encuentren en la misma situacion de salud, pueden llevar
una calidad de vida totalmente diferente (Romney, Jenkins y Bynner (1992), citados en
Robles et al., 2016).

Autores como Maslow (1994), citado en Martinez, Alba y Sanabria (2010),
desarrollaron la teoria del humanismo, de la cual, su mayor aporte psicologico fue la teoria
de la jerarquizacion de las necesidades humanas en cinco niveles, la cual expone que las
necesidades humanas pueden ser explicadas a través de una piramide, en la que cada nivel
depende del nivel inferior, incidiendo en la calidad de vida por medio de las diversas
necesidades a cumplir en un nivel, para alcanzar otro nivel de bienestar general.

Bajo la optica de esta teoria, las personas trabajan para alcanzar los niveles de
conciencia y sabiduria mas altos. Este autor explica que las personas que alcanzan los
niveles mas altos son personas autorrealizadas. Este situd las necesidades animales o
instintivas en la parte inferior de la pirdmide; mientras que las necesidades humanas

estaban en la parte superior de la piramide (Maslow (1994), citado en Martinez, Alba y

Sanabria, 2010).
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Asimismo, Martinez, Alba y Sanabria (2010) plantean, mas especificamente, otros
modelos a tomar en consideracion para hablar de la calidad de vida, a saber:

e Enfoque cuantitativo: La finalidad de este enfoque es el determinar la calidad

de vida desde diferentes perspectivas, las cuales son:

1. Sociales: Son aquellas condiciones externas que se relacionan con el entorno
de la persona, como lo es la salud fisica, el bienestar social, la amistad, el
tiempo de ocio, el estandar de vida, la formacion profesional y la educacion,
la seguridad publica, la vivienda, etc.

2. Psicoldgicos: Estos evaluan las conductas no observables de la persona, en
presencia o ausencia de determinadas experiencias primordiales.

3. Ecolodgicos: Estos evaliian la conciliacion entre los recursos de la persona y
las demandas que ejercen su entorno.

e Enfoque cualitativo: Este enfoque adopta un punto de vista de escucha y
entendimiento de la persona mientras expresa sus experiencias, travesias y
situaciones y como los servicios sociales pueden brindar apoyo eficazmente.
Este mismo habla sobre el enfoque objetivo y el enfoque subjetivo que contiene
la calidad de vida.

Otros autores también apoyan el enfoque cualitativo que se le da a la calidad de vida
en el trabajo. Este mismo se compone por una dimension fisica u objetiva, que son las
condiciones referentes al cumplimiento de las metas organizacionales dentro del espacio
laboral, y la dimension mental o subjetiva, que son las condiciones que la persona concibe
con respecto a su posicion de trabajo (Andrews y Whithey (1976); Campbell, Converse y
Rogers (1976); Flanahab (1982), citados en Martinez, Alba y Sanabria (2010); Mifio

(2016), citado en Matabanchoy, Munoz y Pérez (2019); Pazos (2014), citado en Gutiérrez,

40



Ospina y Sierra, 2019). Por tanto, esta manera de entablar el concepto de calidad de vida
permite mediar las nociones laborales referentes al espacio organizacional y las vivencias
de los colaboradores (Segurado y Agullo (2002); Casas et al. (2002); Mifio (2016), citados
en Matabanchoy, Mufioz y Pérez, 2019), al mismo tiempo que se estudia a la organizacion
como un sistema, y a los subsistemas que abarca (Segurado y Agullé (2002), citado en
Carranza, Silva y Garcia, 2018).

Dentro de esa misma linea, es de gran relevancia tomar en consideracion los
aspectos materiales, educativos, emocionales y sociales que abarcan estas dos principales
vertientes de la calidad de vida, ya que estos pueden impactar grandemente los dmbitos
individuales y colectivos de la persona (Galvan, 2014).

Otra forma de conceptualizar la calidad de vida dentro del contexto laboral, segiin
autores como Patlan (2016), citado en Gutiérrez, Ospina y Sierra (2019), y Casas et al.
(2002), citado en Matabanchoy, Munoz y Pérez (2019), es como un proceso constante y
activo que pretende mantener en orden las actividades organizacionales, para permitir que
los colaboradores se desempeiien lo méas humanamente posible.

Por otro lado, esta también tiene su base en el punto de vista que tienen los mismos
colaboradores de su organizacidon, con respecto a su nivel de satisfaccion o insatisfaccion
con su ambiente laboral, por lo que es necesario la frecuente valoracion del nivel de
comodidad y felicidad de los colaboradores en presencia de estas condiciones (Velazco
(2018), citado en Rodriguez, 2019).

Sin embargo, se tiene que considerar que, aunque la calidad de vida posibilita que el
colaborador entienda y reporte estar satisfecho con su situacion y espacio fisico en la
empresa, no necesariamente significa que este posea una plena calidad de vida (Bonilla,

Franco y Trinidad (2012), citado en Gutiérrez, Ospina y Sierra, 2019).
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Igualmente, la percepcion de la satisfaccion laboral del colaborador puede verse
afectada negativamente si las principales disciplinas relacionadas con la gestion del tiempo
de ocio, el espacio y relaciones familiares, y extralaboral, se encuentran fallando (Mifio
(2016); Zapata et al. (2016); Albarrasin, Silva y Garcia (2017), citados en Gutiérrez, Ospina
y Sierra, 2019).

2.3.  Otros factores importantes relacionados a la Calidad de vida

Un factor omitido, que también se vincula con la calidad de vida, es la
productividad, ya que, en conjunto, ambos son base del teletrabajo, lo cual se debe a la
mayor disponibilidad que tiene el colaborador con la organizacion, al no tener que salir de
su hogar, lo cual enriquece su calidad de vida, y por tanto, aumenta su productividad
(Chaverra (2015); Martinez (2015); Gomez (2015); Medina (2018); Guzman (2018),
citados en Rodriguez, 2019).

Otros factores mencionados por Martinez (2015), citado en Rodriguez (2019),
haciendo referencia a Ardila (2003), son la seguridad e integracion con la sociedad, factores
de intimidad, expresion emocional y la seguridad percibida por el colaborador.

Cabe destacar que Verdugo y Schalock (2002), citados en Verdugo y Schalock
(2013), exponen que hay ocho (8) dimensiones primordiales de la calidad de vida, a saber:

1. Bienestar Emocional (BE): Hace referencia a un estado de calma, tranquilidad,

seguridad y sin agobios.

2. Relaciones Interpersonales (RI): Hace referencia a relacionarse con el entorno

social del individuo como amigos, vecinos, pareja y compaiieros de trabajo.

3. Bienestar Material (BM): Hace referencia a la suficiencia monetaria de poder

suplir las necesidades basicas de comida, vivienda, y salud.
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24.

Desarrollo Personal (DP): Hace referencia a la facultad de hacer cosas por si
mismos, adquirir conocimientos y realizarse personalmente.

Bienestar Fisico (BF): Se refiere a sentirse bien fisicamente, llevar una
alimentacion balanceada y tener habitos saludables de higiene.
Autodeterminacion (AU): Hace referencia a la aptitud que tiene la persona
para poder decidir por si mismos, como, donde trabajar, donde estudiar, donde
vivir y qué hacer en su tiempo libre.

Inclusion Social (IS): Hace referencia a ir a lugares publicos y sentirse
integrado como miembro de la sociedad y contar con el apoyo de otras
personas.

Derechos (DE): Hace referencia a ser considerado igual que los demds,

respetando su forma de ser, opiniones, deseos y derechos.

Beneficios de promover una mejor calidad de vida

Algunos beneficios que la calidad de vida laboral trae para los colaboradores, son el

aumento del nivel de satisfaccion, motivacion y bienestar de los empleados, en conjunto al

desarrollo de las capacidades, el rendimiento y la salud organizacional. Por igual, también

trae ventajas para la empresa en el sentido de que eleva el grado de eficiencia y

productividad de los colaboradores, ayuda a mantener el capital humano, disminuye los

ausentismos e involucra y compromete mucho mas a los colaboradores con la organizacion

(Patlan, 2016).

Gutiérrez et al. (2019), sugieren que se promuevan las relaciones laborales

saludables, y el cumplimiento de los objetivos de la empresa, de acuerdo con las

habilidades de los colaboradores, y remuneraciones mas equitativas, para alcanzar un grado

mayor de satisfaccion y comodidad en los colaboradores, los cuales, en consecuencia,
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podran percibir un mejor balance entre su vida personal y vida laboral (Rathi (2009), citado
en Gutiérrez et al., 2019).

Asimismo, en la investigaciéon ‘‘Calidad de vida laboral de teletrabajadores, en
entornos de trabajo que utilizan las tecnologias de la informacion y la comunicacion en la
Republica Dominicana’’, los autores Garcia, Guevara y Mella (2008) concluyen en
importantes descubrimientos sobre la Calidad de Vida Laboral de teletrabajadores,
incluyendo el grado de satisfaccion que se percibe en referencia al uso de las TICs y los
espacios virtuales. Dentro de la misma, se encontraron que el promover un buen clima
laboral, con poco o nulo acoso laboral, resulta ser algo positivo en cualquier situacion; al
igual que, debajo de una modalidad de teletrabajo, la suficiencia en las remuneraciones y, el
ayudar a los colaboradores a encontrar un balance entre vida y trabajo, mejora el punto de
vista en un rango medio, en relacion con las oportunidades de ser promovido o de
crecimiento en la empresa. A esto se le debe de tener en cuenta que, la equidad interna y
externa de las remuneraciones, y el balance entre hogar y trabajo, son de suma importancia,
ya que permite la posibilidad de que asuntos urgentes y requerimientos de trabajo tengan
puerta abierta de tomar el tiempo familiar y de ocio del colaborador, lo que, por el
contrario, podria resultar en una desventaja, puesto que podria desencadenar cierto nivel de
estrés.

Segiin Romano (2012), en su estudio sobre ‘‘El teletrabajo y su impacto en la
calidad de vida del empleado en relacion de dependencia’’, los teletrabajadores pueden
experimentar hasta un ahorro de tiempo al 60%, cuyo porcentaje fue destinado a trabajar,
con un 40% siendo redirigido a cuestiones personales, ademds de un ahorro del dinero
gastado en combustible Esto pudo ser posible dentro de la investigacion al aplicar el

teletrabajo.
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El 80% de los empleados afirmaron que su calidad de vida mejord a favor del
teletrabajo. También hubo un incremento en el regocijo en relacion con el trabajo, y a la
vida en general de un 90% para estos empleados (Romano, 2012).

En si, el teletrabajo en puede afectar positivamente en la calidad de vida de los
empleados sobre las siguientes variables (Romano, 2012):

1. Bienestar fisico: Estos obtienen la posibilidad de realizar un trabajo con mayor
calidad, aumentar su nivel de produccion y seguir desarrollandose en conjunto
con el resto del equipo.

2. Relaciones sociales: Se puede ver una mejora en la posibilidad de balancear el
tiempo destinado a lo profesional y al tiempo de descanso; una mayor
flexibilidad de horarios, lo cual permite que los colaboradores caigan
nuevamente en mas y mejores oportunidades para atender sus compromisos
fuera del trabajo.

2.5. Riesgos Psicosociales

Las directivas ILO-OSH (2001), citado en Raffo Lecca, Raez Guevara & Cahay
Boza (2013), definen los riesgos psicosociales como repercusiones negativas en la salud
ante una manifestacion en el espacio laboral a elementos quimicos, bioldgicos, fisicos,
psicosociales, relacionados a la organizacion.

En la guia de riesgos psicosociales en el mundo laboral de la UGT Aragon, Espaia,
citado en Raffo Lecca, Raez Guevara & Cahay Boza (2013), se destaca que el estudio de
los riesgos psicosociales en un contexto laboral ha sido investigado en afios anteriores, por
lo que no es nada nuevo, sin embargo, ha ganado mucha importancia con el paso del
tiempo. Segun Gil-Monte (2012), el mundo del trabajo, es uno cambiante y un fenémeno

bien complejo, ya que en el reporte del afio 2006 de la Conferencia Internacional del
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Trabajo, se determinaron cuatro fuerzas como las fundamentales cambiantes en el trabajo
que influyen activamente en la poblacion activa laboral incluyendo su vida social, familiar,
las necesidades de crecer profesionalmente, la innovacion de conocimientos, la obtencidon
de nuevas destrezas, ritmos de trabajos, disponibilidad de recursos y ofertas laborales. Estos
factores son:

1. La obligacion del desarrollo.

2. La conversion de la ciencia y tecnologia.

3. Elimpulso de la competencia mundial.

4. Incremento del encarrilamiento en los mercados laborales y un papel mas

disminuido del estado.

A lo largo de los afos, el incremento de los riesgos psicosociales ha sido increible,
principalmente en las Gltimas dos décadas. En un estudio realizado por la Agencia Europea
para la Seguridad y la Salud en el Trabajo sobre riesgos psicosociales, arrojé que los
cambios organizacionales y étnicos, juntos con otros cambios como la globalizacion,
cambios socioecondmicos, demograficos y politicos tienen repercusiones directas sobre la
salud de los colaboradores generando un nivel maés alto de estrés laboral, recayendo de
manera nociva en la salud y la seguridad de cada uno de los colaboradores (Gil-Monte,
2012).

Gil-Monte (2012), establece que, los riesgos psicosociales emergentes en la
organizacion pueden ser resultantes de un desequilibrio en:

1. Caracteristicas de la tarea: Esto hace referencia a la porcion de trabajo que

hace el colaborador en una jornada laboral, desarrollo de aptitudes y
competencias esperadas en el puesto, nivel de complejidad, monotonia en la

rutina laboral y en las tareas que se emplean, ritmo de trabajo, nivel de
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independencia a la hora de realizar las tareas, precision en la realizacioén de las
tareas y responsabilidad para la entrega de estas.

2. Caracteristicas de la organizacion: Esto hace referencia al organigrama,
estructura jerarquica, vias de comunicacion e informacion, relaciones entre los
colaboradores, estilos de liderazgo y progreso de carrera dentro de la empresa.

3. Caracteristicas de la empresa: Esto hace referencia al conjunto de condiciones
tangibles y no tangibles, como buenas condiciones fisicas del lugar de trabajo,
que los mobiliarios del espacio de trabajo sean ergondmicos, y una
remuneracion que vaya acorde con las funciones que desarrolla el colaborador.

4. Organizacion del tiempo de trabajo: Esto hace referencia al duracion y tipo de
la jornada, cuéntos descansos tiene el colaborador durante su jornada de trabajo,
trabajo en festivos y la cantidad de horas y turnos que el colaborador debe de
trabajar.

Cabe destacar que estos riesgos psicosociales pueden ser tanto fisicos como
emocionales. Siendo asi, estos riesgos se concretan cuando el entorno laboral genera
condiciones dificiles para poder realizar las funciones que debe hacer el colaborador,
haciendo que la persona utilice instrumentos de afrontamiento funcionales con los cuales
podrd operar la situacion laboral, y asi reducir o eliminar el riesgo, para cambiar su
conducta, sus emociones y su razonamiento para ajustarse a la situacién y fluir con ella
(Gil-Monte, 2012).

La figura de Cortes Diaz (2012), citado en Raffo Lecca, Raez Guevara & Cahay
Boza (2013), muestra el agrupamiento de interacciones del ambiente laboral que se
encuentran en continua interaccion dindmica con el colaborador:

e Las relaciones interpersonales.
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e Las tareas laborales.
e Componentes de organizacion, que son caracteristicos de las condiciones

laborales.

Patologia del Dafios derivados del

Trabaji Fact biental i j
rabajo actores ambientales trabajo trabajo

Accidentes de

Mecdnicos —p Traumatologia —p trabajo

Enf. Por

Orgénicos Fisicos ™ agentes fisicos \
Enf. agentes Enfermedad

Quimicos P "
quimicos profesional

N\

Enf. Agentes

Bioldgicos - biolégicos

Trabajo

Insatisfaccion, Insatisfaccion,

Psicologicos . — - .
g estrés, etc. estrés, etc.

Fatiga

Envejecimiento Envejecimiento
prematuro prematuro

Figura 2. Diagrama de Cortes Diaz (2012), citado en Raffo Lecca, Raez Guevara & Cahay

T

Boza (2013).

Sin embargo, las exposiciones frecuentes a condiciones de trabajos que impliquen
un riesgo psicosocial cronico, son mas que un problema del individuo, puesto que pueden
resultar en un problema de salud publica cuando su tasa de influencia es alta, haciendo que
estos riesgos psicosociales se agrupan en cinco areas (Gil-Monte, 2012):

1. Nuevas formas de contratacion laboral que cada vez mdés hacen que los
colaboradores trabajen en peores condiciones por una remuneracion que no es
equivalente a las funciones que ejercen, generando poca estabilidad laboral de
parte del colaborador y una falta de compromiso hacia el colaborador por parte
de la empresa, ya que realmente no muestran interés por el crecimiento del

empleado dentro de la organizacion.
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2. Envejecimiento de los colaboradores que se encuentran activos, y retraso del
proceso de jubilacion, haciendo que el colaborador esté mas cargado emocional
y fisicamente.

3. Intensificacion del trabajo, ya que actualmente la carga de las funciones que el
colaborador debe hacer es mayor, las horas de la jornada laboral cada dia son
mayores, y la remuneracion que reciben no es equivalente al grado de las tareas
que realizan. Aquellos que no pueden aguantar esta carga laboral terminan
hundidos en un estrés laboral.

4. Fuertes demandas emocionales en el contexto de trabajo, junto con un acoso
laboral y violencia en el mismo espacio.

5. Desbalance y conflicto entre la vida profesional y personal, debido a un
desajuste entre las condiciones de trabajo y la vida privada de los colaboradores.
Esto se muestra mas en profesiones donde hay una gran carga laboral, sumado a
horarios laborales variables e impredecibles, sin que se le permita ajustar sus
necesidades personales al colaborador.

Para ello, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) cuenta con un programa
llamado SOLVE, que actlia en una gran cantidad de paises latinoamericanos y del caribe
para tratar de disminuir tales problemas psicosociales (Gil-Monte, 2012).

2.6.  Factores Psicosociales

Segin Alvarez (2006), citado en Rodriguez (2019), en el espacio laboral, los
factores psicosociales se definen como las circunstancias presentes dentro de este mismo
espacio, que estan estrechamente conectadas con la organizacion. Es un tema que estd muy
enlazado con el trabajo y la forma de realizacion de las funciones que impactan el bienestar

o salud fisica, psiquica y social del colaborador, asi como el desarrollo de sus tareas.
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Ademas de esto, el Informe del Comité Mixto OIT-OMS sobre medicina del
trabajo, discutido en su novena reunion Ginebra (1984), citado en Raffo Lecca, Raez
Guevara & Cahay Boza (2013), plantea que los factores psicosociales en el contexto laboral
consisten por una parte en las acciones reciprocas entre el trabajo, su medio ambiente, la
satisfaccion del colaborador con lo que hace y las condiciones de su organizacion, y por
otra parte las capacidades del colaborador, sus necesidades personales, su cultura y sus
situaciones personales fuera del trabajo en donde pueden influir la salud, el rendimiento y
la satisfaccion del empleado a través de percepciones y experiencias.

Estos factores también implican todos los comportamientos predeterminados por las
costumbres, valores, creencias y tradiciones, o también la cultura organizacional son parte
de la empresa, la cual determina las relaciones interpersonales de los colaboradores que
ejercen una influencia en su estabilidad fisica y emocional. Segiin Alvarez (2006), citado en
Rodriguez (2012), entre los factores psicosociales se abarca la carga mental laboral, la
autonomia temporal, el interés por el trabajo, las relaciones interpersonales tanto con los
colaboradores del mismo nivel jerarquico como con los colaboradores de mds alto nivel
jerarquico, ademds de los turnos rotativos. En términos de Bolande, Snell & Sherman
(2001), citados en Rodriguez (2012), las causas de las tensiones son muchas, sin embargo,
dentro de las principales cargas se encuentran el despido, sobrecarga laboral,
reestructuracion global, condiciones econdmicas globales, horarios, y maquinarias o
instrumento que utiliza el empleado para realizar sus funciones, y que son acciones que se
pueden conjugar para originar ciertas tensiones en el colaborador, desencadenando
padecimientos psicolégicos, mentales y emocionales, que a largo plazo conllevan a la
aparicion de trastornos como el insomnio, pérdida del apetito, depresion, alteracion

nerviosa, y ansiedad.
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Al respecto, Villalobos (2004), citado en Rodriguez (2019), plantea que los factores
de riesgos psicosociales pueden entenderse como las condiciones del medio laboral que,
bajo determinadas exposiciones de intensidad, sumado a un tiempo prolongado de
exposicion, repercuten negativamente en el colaborador, en la organizacion y en los grupos
de trabajo, trayendo consigo estrés emocional, cognitivo, fisico, social y laboral.

A raiz de todo esto, nace el Modelo de Demandas-Control: Enfoque social,
emocional y fisioldgico del riesgo de estrés y desarrollo de comportamientos activos. Este
modelo es muy importante porque permite desglosar los factores psicosociales, a través de
hipotesis que se enfocan en la manera adecuada en la interaccidon entre las demandas
laborales, y la posibilidad de réplica del individuo frente al estrés laboral (Rodriguez,
2019).

La primera hipotesis, es la de la Tension del Trabajo, que segun Karasek, citado en
Organizacion Internacional del Trabajo (2001), y citado también en Rodriguez (2019),
explica que las respuestas de la tension psicologica mds negativas, como la fatiga, la
ansiedad, la depresion, y cualquier enfermedad fisica se crean cuando las demandas
psicoldgicas son grandes y es escasa la gestion emocional que posee el colaborador para
enfrentarlas, asi que estas reacciones indeseables se originan cuando la conducta se mezcla
con limitadas oportunidades para actuar o para afrontar el estresor, denominandose tension
psicolégica. Es decir, si bien se necesita un cierto grado de demandas para poder lograr el
rendimiento esperado, una exageracion de este puede ser perjudicial para el colaborador.

La siguiente hipotesis, es la de aprendizaje activo que establece que, cuando las
demandas psicoldgicas son altas, pero no atosigantes, y el control del trabajo también es

alto, pero no agobiante, los efectos que se producen en la conducta no son negativos, sino
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que causan un aprendizaje y un crecimiento en la persona (Karasek, citado en Organizacion
Internacional del Trabajo (2001), y citado también en Rodriguez, 2019).
2.6.1. Estructura Organizacional

Tetrick (1987), citado en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo en la
OIT (2012), indica que la estructura organizativa se refiere al ordenamiento formal de los
roles y funciones dentro de una empresa, la cual pretende coordinar las diferentes areas o
funciones que se componen para lograr conseguir los objetivos planteados por la misma
(Porras y Robertson (1992), citados en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo
en la OIT, 2012). En si, una estructura organizacional deberd de ser una agrupacion
balanceada de los subsistemas destinados a lograr cumplir con la mision y los objetivos de
la empresa, y que ayuda a facilitar la distribucion laboral, las relaciones jerarquicas e
interpersonales, los canales formales de comunicacion, los roles y funciones de cada area y
las relaciones de esta.

La literatura parece apuntar a que existen factores de riesgo de tipo psicosocial en el
trabajo, los cuales estan relacionados a diversas estructuras empresariales, las
consecuencias de estos mismos a nivel macro-organizacional no afectan de manera directa
en los colaboradores. El sistema organizacional puede aportar un cuadro para perfeccionar
la predictibilidad, entendimiento y manejo de los acontecimientos que se producen en el
entorno de trabajo. Sin embargo, las consecuencias de un tipo de estructura o modelo
organizativo especifico sobre la salud y el bienestar de los colaboradores son afectados por
las circunstancias ambientales del trabajo mas proximos, como lo son las relaciones
interpersonales y los diversos roles. Asimismo, es necesario denotar que las empresas
deben de reestructurarse para asi promover eficazmente, la salud de sus colaboradores y de

la organizacion misma, ya que esta exige flexibilidad y atencion a los medios sociotécnicos
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actuales que median las demandas de nuevas tecnologias, con la estructura social formada
dentro de la empresa (Golembiewski (1982); Tetrick (1987); Straw, Sandelands y Dutton
(1988); Whitaker (1991); Porras y Robertson (1992), citados en la Enciclopedia de Salud y
Seguridad en el Trabajo en la OIT, 2012).

2.6.2. Supervision de la direccion empresarial

Segn Smith y Sainfort (1989), citados en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en
el Trabajo en la OIT (2012), el estrés del trabajo puede tener su origen en diversos factores
del espacio de trabajo, siendo uno de ellos el estilo de supervision que impacte a la
participacion y la socializacion.

Una supervision inflexible y rigida constituye un factor importante de estrés para los
colaboradores debajo de la misma. Para llegar a dicha conclusion, se han realizado una
vasta cantidad de investigaciones que indican que un modo de supervision caracterizada por
la desconfianza y la comunicacion poco efectiva, la existencia de limitaciones y/o
prohibiciones no justificadas a la conducta de los trabajadores, se relacionan a actitudes
psicologicas y conductas negativas, como la adiccion a la bebida o drogas, y el consumo en
desmedida del tabaco para aliviar las emociones y sentimientos negativos resultantes
(Caplan y cols. (1975), citados en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo en la
OIT, 2012), ademas de un mayor riesgo de enfermedades de tipo cardiovascular (Karasek
(1979), citado en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo en la OIT, 2012), y
otras somatizaciones del estrés.

Brockner (1988), citado en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo en la
OIT (2012), plante6 una serie de tacticas para que las empresas eleven la autoestima de sus
colaboradores, puesto que, un buen sistema de supervision y direccion promueve

perspectivas de mejora mas altas en la organizacion. Algunos de los elementos que ayudan
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a crear sistemas menos sujetos a afectar negativamente a los trabajadores, y, por el
contrario, podrian incluso reforzar positivamente a algunos de ellos, son los siguientes:

e El ofrecimiento de retroalimentaciones de mediciones del rendimiento frecuente,

centradas mas en las conductas, que en las particularidades de estas.

e El proporcionar informacidn de caracter descriptivo con resumenes importantes.

e La creacion de un marco de participacion de planes de mejora continuada para

los colaboradores.

e Las intervenciones de refuerzo positivo cuando un colaborador se comporta

efectivamente.

Wood y Bandura (1989), citados en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el
Trabajo en la OIT (2012), especificaban que, algunos métodos de capacitacion y desarrollo,
como el dominio de ciertas habilidades, permiten el desarrollo de unas perspectivas
positivas y eficaces en relacion con las tareas realizadas diariamente, lo cual construye los
fundamentos de la autoestima en el contexto organizacional.

2.6.3. Medicion y Remuneracion del Desempeiio

Segtin Shell (1986), citado en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo en
la OIT (2012), el aspecto mas estresante de la remuneracion de los colaboradores se
relaciona muy cefiidamente a los sistemas organizacionales que ofrecen incentivos o
retribuciones a los esfuerzos humanos extraordinarios o sostenidos dentro de la empresa.

Los incentivos, sean de una forma u otra, son parte integral de muchos programas
de retribucion. Estos programas de incentivos se deben medir minuciosamente, para evitar
que los colaboradores sobrepasen los limites ergondémicos o de tension mental establecidos
por la empresa. Los incentivos son deseables, ya que fomentan el aumento del nivel de

produccion y ayuda a que los trabajadores puedan conseguir ingresos complementarios u
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otras prestaciones laborales; y, de lo contrario, de no existir un buen sistema de retribucion
y/o incentivos, se pueden presentar mas frecuentemente como un riesgo psicosocial para los
mismos. El participar en los modos de ganancias, es uno de los mejores métodos de
retribucion en forma de incentivos o bonos para las empresas interesadas y dispuestas a
ofrecer pagos extraordinarios y a contribuir para la mejora del entorno laboral, evitando que
los riesgos de dicho plan de accion afecten negativamente a los colaboradores, y por tanto,
a la empresa (Shell (1986), citado en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo en
la OIT, 2012).

2.6.4. Socializacion y apoyo social

Este se refiere a los aspectos y condiciones de trabajo que se forman a partir de las
conexiones que se entablan entre los colaboradores dentro de la empresa (Instituto Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2015).

El concepto de “apoyo social” como medio de ajuste del estrés, proviene de forma
directa de estas mismas relaciones. Las relaciones interpersonales pueden crearse desde el
interior (entre colaboradores, con mandos o subordinados), o hacia el exterior (clientes,
proveedores), ademas de que pueden derivarse de situaciones conflictivas de diversos
caracteres (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2015).

El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (2015), especifica algunos
factores de riesgo dentro del mismo topico, son los siguientes:

1. Apoyo social inadecuado o ineficiente entre los colaboradores de la empresa.

2. Relaciones interpersonales de poca calidad.

3. Relaciones interpersonales inexistentes (aislamiento o marginalizacion).

4. Exposicion a conflictos interpersonales, situaciones violentas y/o de

discriminacion, o conductas inapropiadas para el ambiente laboral.
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2.6.5. Participacion y control

Este hace alusion a la capacidad que los colaboradores tienen para participar en la
toma de decisiones sobre los diversos aspectos de la organizacion, desempefio y
rendimiento del trabajo realizado, teniendo en cuenta de que se pueda ejercer cierto grado
de control y autonomia sobre los mismos (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, 2015).

La autonomia en la toma de decisiones y el control son elementos muy valorados a
la hora de disefar las tareas y la organizacion del trabajo a cumplir por cada colaborador. El
bajo control laboral (baja autonomia de toma de decision), se asocian en repetidas
instancias con el incremento del grado de ansiedad, depresion, estrés y otros sintomas y/o
enfermedades, tanto fisicas, como mentales (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, 2015).

La escasa o falta de participacion, la inexistencia de medios de comunicacion o
poco uso de los mismos, el bajo control de la carga y ritmo de trabajo, ademds de los
aspectos temporales, también inciden en el desarrollo correcto de las organizaciones, y
figuran como factores riesgosos para las mismas (Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, 2015).

2.6.6. Comunicacion

La falta de comunicacion constituye un alto riesgo psicosocial para las empresas,
pero, sobre todo, hace que se acumule las tareas por hacer, y/o retrasa el trabajo, ya que
esto produce estrés en los colaboradores (Gracia, 2014).

Los trabajadores necesitan un medio de comunicacion para poder comunicarse, ya
que es una necesidad interpersonal para desarrollarse efectivamente dentro de la

organizacion. Uno de los puntos mas importantes, es la transparencia en la comunicacion,
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puesto que esto aumenta el nivel de satisfaccion personal y, a la larga, el nivel de
satisfaccion empresarial. Sin embargo, lo mas importante es evitar la formacion de
enfermedades profesionales, o repercusiones negativas en la salud de los colaboradores
(Gracia, 2014).

Para prevenir estos problemas, la empresa debe dejar en claro que cada empleado
debera saber cuando, como y a quién debe dirigirse. Para ello, lo ideal seria seguir una serie
de pasos similar a la siguiente (Gracia, 2014):

1. Establecer unos canales de comunicacion claros y conocidos por todo el

personal.

2. Informar de la existencia de estos canales y como funcionan.

3. Detallar las necesidades de informacion de cada cargo.

2.6.7. Inseguridad Laboral

Este se refiere, tanto a la sensacion subjetiva de amenaza que puede tener un
colaborador con respecto a la posibilidad de mantener su cargo dentro de una empresa,
como a la inseguridad objetiva con los contratos de empleo inestables (OIT, 2019).

El Observatorio de Riesgos UGT (2013), plantea que, para desarrollar medidas
préacticas o mejorar las ya aplicadas por una empresa, es necesario seguir informandose
sobre dicha realidad, que, segun la OIT, debe de abarcar los siguientes fundamentos:

1. Inseguridad en el mercado laboral: Se refiere a los sentimientos y/o
expectativas de los trabajadores activos sobre las oportunidades para laborar en
una empresa, y ser retribuidos por lo mismo.

2. Inseguridad del empleo: Se refiere al nivel de adhesion entre el empleador y el

empleado.
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Inseguridad en el puesto: Se refiere al nivel de relacién del colaborador con
sus tareas y funciones, tomando en cuenta las leyes, practicas y éticas, que le
impiden conseguir o continuar su empleo.

Inseguridad en el trabajo: Se refiere a que esta puede ser tanto fisica, como
mental, respecto a sus condiciones de trabajo. Incluye a las personas que tienen
problemas de salud, perdieron su empleo, o sufren la amenaza o sospecha de
desempleo.

Inseguridad en competencias: Se refiere a la inseguridad que se origina en los
procesos de formacion y perfeccionamiento de conocimientos y capacidades que
requiere el trabajador en su practica del dia a dia.

Inseguridad en la representacion: Se refiere a los colaboradores que tienden a
ser mas vulnerables, ya que no pueden conseguir una empresa que refleje sus
intereses y valores.

Inseguridad en la remuneracion: Se refiere a englobar tanto el grado de
ingresos de los empleados, como el grado de posibilidad de recibir el mismo en

un tiempo, valor y forma especifico.

La inseguridad laboral incluye ciertas consecuencias negativas, como lo entabla el

programa SOLVES de la OIT, citado en Observatorio de Riesgos UGT (2013), el cual

clasifica sus efectos en dos grandes grupos:

1.

Psicolégicos: Incluyen el paro de motivacion con el trabajo y/o con la
organizacion, la hostilidad, depresion, ansiedad, abuso del alcohol u otras
drogas, intentos suicidas,...

Fisicos: Incluye los dolores de todo tipo (de cabeza, de estomago,...), insomnio,

aparicion de ulceras, elevacion del indice de grasa corporal,...

58



2.6.8. Salud Laboral

La Psicologia de la Salud Ocupacional (PSO), se encarga de estudiar los diversos
riesgos psicosociales que recurren en el entorno laboral, y de la calidad de vida dentro del
trabajo. Su objetivo principal es que las personas puedan desarrollarse y coexistir de
manera efectiva y saludable al realizar sus funciones del dia a dia (Gil-Monte, 2012).

Son ideales los espacios saludables para los trabajadores y la misma empresa, con
condiciones basicas y elementales, para sostener un alto grado de eficacia y productividad
dentro de las organizaciones. Por esto y muchas otras cosas, la PSO busca cuidar la salud
de los empleados, a través del desarrollo de ambientes saludables, ya que uno dependera del
otro (Gil-Monte, 2012).

Es importante fomentar la buena salud psicosocial en las organizaciones, puesto que
esto fomenta la salud publica general de la poblacion. La Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo sugiere que el fomento de la salud en el espacio laboral
no es simplemente el cumplimiento de las normas establecidas, sino que también es
necesario que las organizaciones ayuden de manera activa y frecuente para aumentar el
grado de salud mental y fisica de los colaboradores, y aumentar la calidad de vida laboral
de los mismos (Gil-Monte, 2012).

2.6.9. Estrés

El estrés es una solucion condicionada, que es mediada por las peculiaridades
individuales y/o procesos psicologicos, resultantes de alguna accion o situacion externa que
son una demanda fisica, emocional o psicologica de la persona (Duran, 2010).

Para Kroman (1974), citado por Ivancevich & Matteson (1992), en Duréan (2010),
existe un grado de estrés en cada una de las personas de manera que si este se conserva por

debajo o por encima de lo recomendado puede afectar negativamente a la persona en su
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desempefio laboral, dando lugar a la relacion de la U invertida entre activacion y
rendimiento, que plantea que hasta cierto punto la productividad mejorar al aumentar la
tension, pero luego se puede ver deteriorado por el estrés, cuando este se va alejando del
estado Optimo, es decir, mucha o poca tension puede llevar a una disminucion de la
productividad.

Sabiendo esto, la persona debe de sentir que no puede satisfacer ninguna de las
demandas externas para que se den casos serios de tension (Durdn, 2010). Autores como
Dolan, Garcia & Diez (2005) y Breso (2008), citados en Durdn (2010), incorporan
elementos emocionales, de conducta, y cogniciéon que pueden accionar como el colchon del
estrés de un individuo, a saber:

e Autoestima, autogestion, desde un punto de vista de la aptitud efectiva que

posee el individuo.

e Sustento social, desde el punto de vista emocional, material y fisico.

e (Como parte de una buena valia, se encuentran la humildad y el humor.

Finalmente, abordando el estrés de esta forma se puede presentar de la siguiente
manera:

E=D-(3A=5 2H)
R
Figura 3. Formula de Dolan, Garcia & Diez (2005) y Breso (2008), citados en Duran
(2012).

En donde:

E: Estrés

D: Demandas o exigencias adaptativos

R: Recursos de control y resistencia situacional
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A: Autoestima, autonomia y punto de vista de las aptitudes del individuo

S: Calidad del apoyo social recibido

H: Humor y Calidad

Viendo esto, se puede considerar que el estrés tiene diferentes manifestaciones y
diferentes maneras en las que este se puede alimentar de las situaciones externas, para
poder ser una experiencia que se considera estresante ya que es retadora, desafiante o
desagradable para la persona (Duran, 2010).

El estrés, en un contexto laboral, puede generar en las organizaciones una serie de
repercusiones negativas en su produccidon, motivacion y satisfaccion laboral, ya que
impulsan a un mayor incremento de accidentes laborales, e incapacidades laborales y
propicia un mayor conflicto laboral (Duréan, 2010).

Dentro del espacio de trabajo, el colaborador tiene la habilidad de tener una
respuesta adaptativa que no es mas que un enfrentamiento individual del empleado ante un
hecho que va estrechamente relacionado con su empleo percibido como una adversidad,
desafio, un reto, una amenaza, en donde el colaborador debe de analizar los recursos que
tiene y las demandas laborales para poder atenderla (Duran, 2010).

Segun Breso (2008) y Dolan et al. (2005), citados en Duran (2010), se pueden
enunciar tres factores que intervienen en el estrés laboral, a saber:

1. Recursos personales: Se refiere a las peculiaridades individuales del
colaborador, como creencias, destrezas, pericia, valores, obligaciones, aptitudes,
capacidad de control del medio, entre otros aspectos.

2. Recursos laborales: Se refiere a las peculiaridades del trabajo que alientan el

desarrollo personal del colaborador, la ensefianza y la adquisicion de metas.
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3. Demandas laborales: Se refiere a las caracteristicas del trabajo que requieren

FACTORES INTERVIENEN EN EL ESTRES LABORAL

RECURSOS
PERSONALES
DEMANDAS ESTRES
LABORALES LABORAL
RECURSOS
LABORALES

de un esfuerzo fisico, mental y psicoldgico.
Figura 4. Factores del estrés laboral de Breso (2008) y Dolan et al. (2005), citados en
Duran (2010).
2.6.9.1. Estresores
Los estresores son agentes internos o externos que son resultado de factores de
cognicion y percepcion, en donde la persona evalia la situacion y crea una respuesta hacia
el estrés (Duran, 2010).

Cevich & Matteson (1992) y Dolan (2005) et al., citados en Duran (2010),

establecen que hay tres niveles de analisis para los estresores, que son:

1. Estresores individuales: Son aquellos que impactan la percepcion subjetiva de
la persona, como sus creencias, valores, aspiraciones, tipo de personalidad, la
conducta del individuo, habilidades, edad, género, estado de salud, entre otros.

2. Estresores del entorno: Son los factores politicos, econdmicos, sociales,

familiares que inciden directamente en la persona.
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3. Estresores organizativos: Estos pueden ser el ambiente fisico de la empresa, la
luz de su estacion de trabajo, humedad, disponibilidad del espacio fisico, tipo de
trabajo, sobrecarga laboral, presiones del grupo, conflicto grupal, cercania al
supervisor, reconocimiento.

2.6.10. Burnout o Sindrome del quemado

La palabra burnout significa estar desgastado, quemado, o perder la motivacion y la
ilusion del trabajo. Este sindrome se presenta a raiz de estresores originados tanto en el area
de trabajo del colaborador, como en ambientes sociales, situaciones de pareja, familiares y
personales, puestos de trabajo inapropiados, poca remuneracion por el trabajo realizado,
tipo de profesion, desarrollo personal y profesional (Beltran, Moreno, Salazar et al., 2004).

Desde una perspectiva clinica, Freudenberger (1974), citado en Beltran, Moreno,
Salazar et al. (2004), el burnout se define como un encuentro de sintomas fisicos sufridos
por los colaboradores como consecuencia de las condiciones laborales, agotamiento, y
desinterés por las tareas en el trabajo, siendo el resultante del desgaste por la pretension
constante de un conjunto de expectativas poco realistas para el mismo.

Desde una perspectiva psicosocial, Maslach y Jackson, citados en Beltran, Moreno,
Salazar et al. (2004), quienes lo refieren como un sindrome multidimensional, este aparece
en aquellos colaboradores cuyo objeto de trabajo son personas (usuarios y/o clientes), y que
se distingue por el cansancio emocional, pérdida de la personalidad y bajo grado de
realizacion personal y satisfaccion en el trabajo.

2.7. Dimensiones Psicosociales
2.7.1. Exigencias psicologicas en el trabajo
Segun el Instituto Nacional de Seguridad Laboral (2013), el exceso de demandas

psicolédgicas en el espacio laboral, a saber, cuando el colaborador debe guardar silencio
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cuando tiene la razén, el tiempo de entrega no es equivalente a la cantidad de tareas que

debe realizar el colaborador, la toma de decisiones dificiles de manera agil y apresurada,

desatan diversas enfermedades cronicas como la ansiedad el estrés, la ansiedad.

Esta dimension psicosocial presenta otros subdimensiones a saber:

1.

Demandas cuantitativas: Se conoce bajo el concepto de la cantidad y el
volumen de tareas y tiempo disponible para el colaborador hacerlas, es decir
estas exigencias se dan cuando no se tiene el tiempo suficiente para realizar
todas las tareas especificas que tiene el colaborador. Esta subdimension
responde a la pregunta: ;El colaborador puede tener sus tareas al dia y hacerlo
de manera tranquila?

Demandas cognitivas: Estas exigencias no son negativas o positivas
necesariamente, ya que estos requerimientos externos pueden contribuir al
crecimiento del colaborador porque beneficia la toma de nuevos conocimientos
y ensefianza. Esta subdimensiéon va muy de la mano con memorizar, innovar,
tener una toma de decisiones correcta, y saber manejar las demas dimensiones a
la vez, respondiendo a la siguiente pregunta: ;El colaborador tiene que tomar
decisiones dificiles?

Demandas emocionales: Incluye la capacidad que tiene el colaborador de
regular sus emociones, y sentimientos ante las situaciones externas que se le
presentan, es decir, su inteligencia emocional. También busca que el
colaborador se pregunte: ;Considera que tus labores en la empresa te generan un
desgaste emocional?

Demanda de esconder las emociones: Se trata de las retroalimentaciones

negativas y positivas que los colegas y los supervisores le hacen al colaborador
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en cuanto a su desempefio y como este reacciona a ellas y como este esconde
sus emociones ante estas. Por tal motivo esta hace que el colaborador responda a
la siguiente pregunta, dentro de la organizacion: ;El empleado tiene que guardar
sus emociones y no expresarlas?

5. Demandas sensoriales: Estd meramente relacionada a la parte de atencion y
percepcion del colaborador, cuando se le exige prestar atencion de manera
constante, respondiendo la siguiente pregunta: ;Las tareas del colaborador
requieren atencion constante?

2.7.2. Conflicto Trabajo-Familia

Carlson, Kacmar & Williams (2000), junto con Greenhouse & Beutell (1985),
citados en Lopez, Correa & Quintero (2020), establecen que el conflicto trabajo-familia
ocurre cuando las exigencias o expectativas del trabajo interfiere con las exigencias o
expectativas de la familia y esta desalineacion se puede desde dos puntos de vista:

1. Disputa trabajo-familia: Las ocupaciones dentro de la empresa impiden o

dificultan la realizacion o el desenvolvimiento de las actividades familiares.

2. Disputa familia-trabajo: Los compromisos familiares inciden de manera
negativa en la ejecucion de las tareas correspondientes del colaborador en su
espacio laboral.

Carlson, Kacmar & Williams (2000), junto con Greenhouse & Beutell (1985)
citados en Lopez, Correa & Quintero (2020), plantean que el origen de estas controversias
puede estar basados en el tiempo, en la tension y en el comportamiento, a saber:

1. Fundamentadas en el tiempo: Se crea cuando dedicar el tiempo a ejercer un

rol afecta el otro rol, es decir, tener que realizar tareas laborales en el fin de

semana, en vez de participar en el partido de béisbol de un hijo.
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2. Fundamentadas en la rigidez o tension: Cuando la realizaciéon de un rol
genera emociones negativas en el colaborador, afectando su comportamiento
tanto en el contexto laboral como en el familiar.

3. Fundamentadas en el comportamiento: Las conductas necesarias para
desempetiar el rol familiar son totalmente opuesto al proceder en el contexto
laboral.

Mientras mas energia invierta el colaborador en uno de los roles, menos vigor va a

tener para poder desarrollarse en los otros roles (Carlson, Kacmar y Williams (2000), y
Greenhouse & Beutell (1985), citados en Lopez, Correa Carrasco & Quintero Lima, 2020).
2.7.2.1. Modelos explicativos del conflicto Trabajo-Familia

Gutek, Searle & Klepa, (1991), citados en Lopez, Correa & Quintero (2020),
desplegaron las discrepancias de género en la disputa trabajo-familia mediante dos marcos
teoricos: el modelo racional y el modelo de expectativas de roles de género.

El modelo racional establece que los colaboradores que ofrecen mas tiempo a su
contexto laboral, pueden sentir un mayor grado de disputa trabajo-familia, sin embargo,
aquellos colaboradores que se entregan mas a su contexto familiar, presentan un gran
conflicto familia-trabajo debido al nimero de horas que el colaborador puede dedicarle a un
contexto (Gutek, Searle y Klepa (1991); Frone, Yardley y Markel (1997); Nielson, Carlson
y Lankau (2001); Fu y Shaffer (2001); Mayor, Klein y Ehrhart (2002); Byron (2005),
citados en Lopez, Correa Carrasco & Quintero Lima, 2020).

Profundizando un poco mas en el modelo, se logrd descubrir que los hombres tienen
una tendencia a dedicar mas tiempo al trabajo que las mujeres, ya que actualmente las
mujeres estdn mas involucradas en las actividades familiares que los hombres, haciendo

que las mujeres en total tengan mas horas en general, tanto en el contexto laboral, como en
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el contexto familiar, generando que las mujeres obtengan mayor conflicto trabajo-familia
que los hombres (Gutek et al. (1991); Higgins, Duxbury y Lee (1994); Frone, Yardly y
Markel (1997); Eagle et al. (1998); Bianchi et al (2000); Martinez-Perez y Osca (2001),
Cinamon y Rich (2002); Hill et al. (2003); Byron (2005), citados en Lopez, Correa
Carrasco & Quintero Lima, 2020).

El modelo de las expectativas de roles de género que fue propuesta por Gutek,
Searle y Klepa (1991), citados en Lopez, Correa & Quintero (2020), sefialan que las
expectativas que ejercen sobre los géneros son las causas principales de que ambos géneros
se encuentren en una disputa constante con el trabajo y la familia. Sabiendo esto, las
mujeres son mas propensas a sentir culpabilidad, y remordimiento al no saber como hacer
el balance correcto entre su vida familiar y laboral tratando de no desgastarse
emocionalmente, ya que se ha observado que en la etapa de edad preescolar de los hijos, las
mujeres son quienes padecen de esta disputa trabajo-familia.
2.7.2.2. Consecuencias del conflicto Trabajo-Familia
2.7.2.2.1. Consecuencias en el bienestar fisico y psicologico

Segun Frone, Russell y Cooper (1992), citados en Lopez, Correa & Quintero
(2020), dentro de las consecuencias mas importantes que tiene el conflicto trabajo-familia
en los colaboradores, sin importar el género, son las siguientes: un alto consumo de alcohol
y hasta de drogas, un gran desgaste emocional y un gran aumento del cansancio emocional,
incremento en los niveles de ansiedad, depresion, fatiga y una gran sobrecarga mental,
aparte de eso, una peor salud fisica, ya que los colaboradores no realizan ningun tipo de
ejercicio fisico. Ademdas de la constante somatizacion, que en presencia de muchas

situaciones emocionales, afectan directamente el bienestar fisico del colaborador.

67



Mauno, Kinnunen y Pyykko (2005), citados en Lopez, Correa & Quintero (2020),
establecen que existen tres variables del bienestar de los colaboradores que se vinculan de
manera directa con el conflicto de trabajo-familia. No obstante, Hill (2005), citado en
Lopez, Correa & Quintero (2020), entabla que la variable del bienestar subjetivo se trata de
cuan satisfecho esta el colaborador con su vida actual, ademas de buscar conocer los
conflictos que presentan aquellos que no estan muy satisfechos con su vida.
2.7.2.2.2. Consecuencias organizacionales

Segun Spector et al. (2005), citados en Lopez, Correa & Quintero (2020), dentro de
las principales consecuencias organizacionales se encuentran una alta tasa de absentismo
laboral, ademds, de un gran incremento en las tardanzas de los colaboradores, menor
rendimiento laboral, una disminucién de la motivacion y grandes ganas de renunciar, el
colaborador presenta un gran desgaste emocional, disminucién de la productividad, grandes
indicios del sindrome del burnout y una conducta negativa.
2.7.2.2.3. Consecuencias familiares y costes sociales

Segun Adams, King y King (1996), y Allen et al. (2000), citados en Lopez, Correa
& Quintero (2020), una de las consecuencias familiares mas grandes son la pérdida de
remuneracion y gastos médicos, ya que grandes niveles de conflicto entre el trabajo y
conflictos familiares, pueden llevar a una perpetua disputa entre ambos contextos del
colaborador.

2.7.3. Apoyo social y calidad de liderazgo

Segun el Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales chileno (2013), esta
faceta abarca el impacto que tiene la marginalizacion, aislamiento, la falta de apoyo entre
colaboradores y de parte de supervisores, la escasa o nula definicion de tareas y funciones,

ademas de la comunicacion de mala calidad.
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2.7.3.1. Apoyo social de los compaifieros

Consiste en el recibimiento de la ayuda necesitada de parte de los compafieros de
trabajo, para asi desarrollarse bien en el contexto laboral. La escasa o nula existencia de un
sistema de apoyo entre companeros, puede deberse a las costumbres y diversas formas de
direcciéon administrativa, lo cual no facilita un espacio en donde la colaboracion,
participacion, y la creacion de equipos de trabajos genuinos, sea predominante; asi,
promoviendo el aumento de las competencias de cada empleado, a través de diversos planes
de incentivos en base a objetivos, o fijando las funciones, diferencias de horarios, de
establecimiento, etc., arbitrariamente (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud,
2004).
2.7.3.2. Apoyo social de los superiores

Consiste en el recibimiento de la ayuda necesitada de parte de los supervisores, para
asi llevar a cabo un trabajo eficiente. La escasa o nula existencia de un sistema de apoyo
por parte de los supervisores, puede estar relacionado con una falta de lineamientos y
métodos bien establecidos para la gestion de los empleados en la empresa, que ayuden a
promover a los supervisores, como agentes de soporte y apoyo para el equipo de trabajo
que maneja dentro de la empresa.

Otro elemento importante asociado con este factor es la falta de conocimiento y
directrices para el desarrollo de este puesto, aparte de la capacitacion y el tiempo que lleva
el ser un buen lider (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, 2004).
2.7.3.3. Calidad de liderazgo

El Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales chileno (2013), indica que
son todas las caracteristicas que componen la administracion del capital humano a cargo de

la direccion de la organizacion.
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Este apartado se asocia con la direccion de los superiores, con relacion a su equipo,
al igual que con la calidad de esta, para que asi el personal pueda desarrollarse y
desempefiarse efectivamente dentro de la empresa (Departamento de Prevencion de Riesgos
Laborales chileno, 2013).
2.7.34. Sentimientos de grupo

El sentimiento de sentirme parte del conjunto de colaboradores con el que entramos
en contacto, dia tras dia, es un indicativo de cudl es el grado de la calidad de las relaciones
interpersonales en el espacio laboral (Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales
chileno, 2013).
2.7.3.5. Previsibilidad

Se trata de tener en cuenta suficiente informacidn oportuna, con tiempo para realizar
una labor eficaz y aumentar el nivel de aceptacion al cambio. Sin la previsibilidad, el grado
de desinformacion seria muy bajo, ademés de que la comunicacidén organizacional estaria
concentrada en temas no relevantes a las tareas del dia a dia del trabajo. Sin esta también,
existiera una ausencia de formacion empresarial relacionada al trabajo en equipo y el apoyo
entre compaifieros durante los cambios organizacionales (Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud, 2004).
2.7.3.6. Claridad de rol

Se refiere a la transparencia de las funciones, objetivos, responsabilidades del
puesto y nivel de autonomia al que estd sujeto una posicion de trabajo, es decir, tener
conciencia de lo que desarrolla cada puesto de trabajo, tanto del propio individuo, y del

colectivo (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, 2004).
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2.7.3.7. Conflicto de rol

Se trata de los requisitos opuestos que pueden exhibir las organizaciones, y que
suponen la creacion y existencia de desacuerdos profesionales, o de ética. Esto suele
suceder cuando el colaborador tiene que elegir entre una cosa u otra para mantener los
ideales de la organizacion, y los personales al mismo tiempo (Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud, 2004).
2.7.4. Compensaciones del trabajo

Se trata de la existencia de una inseguridad laboral por parte del colaborador, que
surge a partir de cambios de posiciones en contra de su voluntad, tratos no justos, bajo o
nulos sentimientos de reconocimiento, remuneracion no equivalente al valor del
trabajo/servicio dado, etc. (Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales chileno,
2013).
2.74.1. Reconocimiento

Es todo aquel acto de valoracién y trato justo por parte de los altos mandos
organizacionales, lo cual tiene que ver con la estima del esfuerzo dado al colaborador para
desarrollar un puesto de trabajo de manera eficaz. Ademads, representa un tipo de
compensacion psicologica que se obtiene luego de realizar las tareas laborales
(Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales chileno, 2013).
2.7.4.2. Inseguridad del empleo

Se refiere a la incertidumbre por el futuro, y la preocupacion derivada de la misma,
que se asocia con el trabajo realizado, y que persiste dado el grado de estabilidad del
trabajo de la persona, dentro del margen del mercado laboral activo (Instituto Sindical de

Trabajo, Ambiente y Salud, 2004).
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2.7.4.3. Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Son todos los sentimientos de intranquilidad y ansiedad que son consecuencia de las
alteraciones indeseadas de la naturaleza del trabajo de los colaboradores, como lo es la
posicion ocupada, funciones, horarios, remuneracion, entre otras (Instituto Sindical de
Trabajo, Ambiente y Salud, 2004).

Ademas, tiene que ver con los riesgos del decaimiento de la naturaleza del trabajo,
que pueden deberse, tanto al presente, como a situaciones futuras; esto puede afectar mucho
mas si ya hay pésimas condiciones laborales externas (Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud, 2004).

2.7.5. Capital social y justicia

La existencia de los diferentes grados de mando y de toma de decisiones, puede
afectar directamente a los colaboradores entre ciertos niveles o puestos, ya que sin el
establecimiento de una base forjada en la confianza y la justicia organizacional que se
deriva de las relaciones interpersonales dentro del espacio laboral, no se puede lograr la
coexistencia que tanto se desea llevar a cabo (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud, 2014).
2.7.5.1. Justicia

Es la medida en que los colaboradores son tratados equitativamente dentro de la
organizacion. La causa principal de la falta o ausencia de justicia dentro de una empresa
puede ser muy diversa, pero se centra mayormente, en el nucleo de los procedimientos
empleados para la administracion de personal (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y

Salud, 2014).
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2.7.5.2. Confianza vertical

Se trata de la seguridad que existe en que los altos mandos y los colaboradores, de
que se comporten de acuerdo con lo establecido por la empresa (Instituto Sindical de
Trabajo, Ambiente y Salud, 2014).

La causa principal de la falta o ausencia de confianza se asocia estrechamente con
las experiencias anteriores de justicia y equidad dentro de la empresa (Instituto Sindical de
Trabajo, Ambiente y Salud, 2014).

2.8. Teletrabajo

El teletrabajo se conoce como la realizacion de un conjunto de actividades de
naturaleza laboral en un espacio diferente al establecimiento de la empresa, generalmente
en el hogar del colaborador, a través de la utilizacion de las tecnologias de la informacion y
la comunicacién (TICs) (Catunta & Cecilia, 2018).

Para Raymond (2017), citado en Catunta & Cecilia (2018), el concepto del trabajo a
distancia se conecta directamente con quienes acuerdan, (en este caso, la empresa y el
empleado), desarrollar su trabajo, bien desde su hogar u otro lugar diferente del habitual,
ayudandose de materiales o equipos informaticos y de telecomunicaciones para su correcta
aplicacion, para conectarse eventualmente con el destinatario de su actividad, que en este
caso es el empleador.

Por su parte Puntriano (2014), citado en Catunta & Cecilia (2018), establece que el
trabajo remoto es un evento singularizado porque el teletrabajador realiza sus funciones a
distancia del espacio fisico de su trabajo, lo cual figura un cambio de la empresa, en
relacion de la unidad organizacional, usando de manera fundamental las

telecomunicaciones, sin los cuales no existiria el teletrabajo.
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Culqui y Gonzales (2016), a raiz de las diferentes definiciones planteadas
anteriormente, llegaron a la conclusion de que el teletrabajo cumple con tres elementos
importantes, a saber:

1. Se desarrolla en el marco laboral entre el teletrabajador y el empresario.

2. Las tareas ejercidas por el teletrabajador son realizadas a distancia, es decir, en

un lugar distinto a las oficinas.

3. Las TICs son una herramienta indispensable y determinante para que este tipo

de trabajo se realice y se configure.
2.8.1. Antecedentes historicos del teletrabajo

El teletrabajo no es un modo de trabajo que se haya creado en las Ultimas décadas,
sino que es muy importante conocer y destacar que esta imprescindible forma de trabajo
surge en los Estados Unidos de Norteamérica como respuesta a una crisis energética y de
petroleo (Haddon y Lewis (1994), citados en Benjumea-Arias, Villa-Enciso y Valencia-
Arias, 2016).

Haddon y Lewis (1994), citados en Benjumea-Arias, Villa-Enciso y Valencia-Arias
(2016), plantean que el teletrabajo empez6 a ganar mayor acogida en la década de 1970,
siendo el fisico de la NASA, Jack Nilles quien origin6 el concepto de “Telecommuting”,
por medio del cual era posible llevar el trabajo a los colaboradores desde cualquier que se
encontrase.

Con el soporte de un conjunto de cientificos de la Universidad de California del sur,
Nilles, estudié a manera de oportunidad un acercamiento efectivo del uso de tecnologias
informaticas (TICs) para darle solucion al problema que enfrentaban los colaboradores en

ese momento. Los estudios de Jack Nilles, tuvieron una gran repercusion a nivel global ya
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que se formularon nuevas politicas publicas que beneficiaron el teletrabajo (Catunta &
Cecilia, 2018).

En ese mismo orden de ideas, en la década de 1974, la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) alerté que el problema era mucho mas profundo y de mayor complejidad
puesto que la salud de los colaboradores estaba siendo vulnerada no solamente por las
condiciones ambientales externas, sino también por la duracion de la jornada y el gran
incremento de los turnos nocturnos, una gran ausencia de un lugar fisico, una escasez de
herramientas ergondmicas para acomodar el trabajo al colaborador y la poca participacion
del colaborador en las convenciones contra prevencion de los riesgos laborales (Boyer
(2007), citado en Franco & Escudero, 2019).

Para contrarrestar este suceso, se promovieron y se introdujeron las nuevas
tecnologias (TICs) y la innovacion de procedimientos y resultados. Se realizaron nuevos
lineamientos de empleo que fueron insuficientes, y se redirigieron a coaccionar a los
desocupados para que cobraran ayudas para que siguieran cursos de reconversion, y
buscaron empleos mas activamente, ya que, si no, serian expulsados del sistema (Boyer
(2007), citado en Franco & Escudero, 2019).

Cabe destacar que cada vez méas a los colaboradores se les exige mas
responsabilidades por parte de las organizaciones, pero al mismo tiempo se originan
tensiones con relacion a su trabajo, trayendo como en consecuencia, la incertidumbre que
recae sobre la marcha de las organizaciones, y el funcionamiento del mercado de trabajo
(Boyer (2007), citado en Franco & Escudero, 2019).

Segun Casagrande (2012) existen cuatro conceptos que deben de ser considerados

cuando se habla del teletrabajo, a saber:
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2.8.2.

Flexibilidad: Es la caracteristica mas transparente porque se le otorga cierta
libertad parcial al colaborador, ya que no debe de realizar las tareas en el
espacio fisico de trabajo.

Horario Laboral: El colaborador continua realizando sus tareas de trabajo bajo
el mismo horario establecido en su contrato laboral, aunque sea fuera del
espacio fisico de la empresa.

Medios de Telecomunicaciones: Para el buen desarrollo de las funciones del
colaborador fuera del espacio de trabajo el colaborador debe de contar con las
herramientas tecnoldgicas, como conexion a internet, computador propio, entre
otros, para poder desarrollar asi cada una de sus funciones especificas.

Contacto empresa-colaborador: La empresa no debe perder contacto con el
colaborador, sino mantener una comunicacion continua para la

retroalimentacion de resultados esperados.

Caracteristicas del teletrabajo

Dentro de las caracteristicas fundamentales del trabajo a distancia, se encuentran las

siguientes, a saber; que es una herramienta que se sirve de los equipos y tecnoldgicas, y de

telecomunicacion para su aplicacion y, poco a poco, para conectarse con el destinatario de

su actividad (Thibault (2000); Sanguine (2002), citados en Culqui y Gonzalez, 2016).

Toselli (2011), citado en Sudrez (2016), indica que las condiciones imprescindibles

para que el trabajo remoto pueda aplicarse con €xito, serian las siguientes:

Espacio Personal: Espacio que proporciona las condiciones de comodidad,

iluminacion y privacidad. Por otro lado, la familia y/o compaieros de hogar del
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2.8.3.

colaborador debe comprender que éste, aunque se esté desde casa, no se
encuentra de vacaciones.

Herramientas TIC: Son los elementos tecnologicos, como son una
computadora, softwares de produccion, correo electronico, teléfonos y conexion
estable a Internet.

Orientacion a objetivos: Cumplimiento de metas establecidas y definidas debe
ser el foco central para quien se labore debajo de esta modalidad.

Sistematico: Ser estructurado y sistematizado en sus tareas, con el paso del
tiempo.

Proactividad: Tener determinacidon propia, ya sea para las tareas diarias que
efectua como para tomar decisiones, o resolver problemas.

Capacidad para gestionar el tiempo: Tener cabida de alcanzar el mayor grado
de aprovechamiento del tiempo, en favor del rendimiento. Lo ideal es tener un
itinerario de trabajo entablado para ello.

Automotivacion: Contar con una motivacion propia, que le ayude a traspasar
aquellos momentos dificiles y alcanzar sus metas.

Contacto Social: Buscar entrar en contacto con los compafieros de trabajo, y no

perder la conexion social con el personal.

Ventajas y desventajas del teletrabajo

Segin Baruch (2001), citado en Suarez (2016), el teletrabajo puede presentar

posibles ventajas y desventajas en tres dimensiones:

Para el individuo: Dentro de las posibles ventajas se encuentran; mayor

rendimiento y productividad, menos tiempo perdido en el desplazamiento hacia
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el lugar de trabajo, menor estrés laboral, mayor autonomia, mas tiempo en
familia y en el caso de aquellas personas con discapacidad fisica, una
oportunidad mayor a ingresar en el mercado laboral, sin embargo, los posibles
inconvenientes son menos oportunidades para establecer las relaciones laborales
y aislamiento social y laboral.

2. Para la organizacion: Dentro de las posibles ventajas se presentan, un mayor
nivel de productividad, ofrecimiento de trabajo mas amplia y variada, ahorro de
gastos e insumos en el espacio fisico de la empresa, menos ausentismo laboral y
una imagen flexible de la empresa, sin embargo, dentro de las desventajas se
encuentran pérdida de equipos de trabajo, mayor desmotivaciéon en los
diferentes colaboradores y falta de compromiso en ellos.

3. Para la sociedad: Dentro de las posibles ventajas que puede tener el teletrabajo
para la sociedad estan menos contaminacion ambiental de parte de los vehiculos,
menos cogestion en los traficos y menos accidentes y ultimo, pero no menos
importante, menos discriminacion laboral. Sin embargo, dentro de las posibles
desventajas se encuentran individuos mas aislados y una sociedad autista.

Un factor importante, y una limitante que puede dificultar la tarea de aplicar esta
modalidad en las empresas, es la resistencia al cambio, el cual es un comportamiento de
esperarse en situaciones novedosas y de incertidumbre, puesto que cambiar la forma de
pensar de los colaboradores, planteado con anterioridad por Garcia (2006), citado en
Garcia, Guevara y Mella (2008), significa que el area de Recursos Humanos tiene un papel
primario en la creacion de un plan de accion y en la capacitacion de los empleados, la cual
debe concentrarse en el desarrollo de capacidades para sobrellevar dichos cambios. Por otro

lado, Abadia (2006), citado en Garcia, Guevara y Mella (2008), destacaba el rol que
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Recursos Humanos debe tener para capacitar a los empleados en las competencias
relacionadas con el perfil de los teletrabajadores como el autocontrol, trabajo en equipo y la
autogestion, para asi poder reducir la resistencia a las nuevas tecnologias aplicables
modernas de trabajo, mas que nada en personas adultas que suelen tomarse mas tiempo
para asimilar los cambios tecnologicos.

2.9. Coronavirus (COVID-19)

2.9.1. Antecedentes y concepto del coronavirus

Las cepas del Coronavirus como agentes infecciosos en la humanidad empiezan a
surgir a mediados de los 60’s a partir del aislamiento de muestras del aparato respiratorio
de personas adultas con sintomas de resfriado comtn (Mingarro, 2020).

A partir de aqui, se han logrado identificar al menos siete tipos de Coronavirus que
afecten a los humanos en el presente, siendo algunos de ellos el HCoV-229E, HCoV-0C43,
HCoV-NL63 y HCoV-HKUI, los mas conocidos y que facilmente pueden ser confundidos
o estar presentes en un resfriado comun. Esto permite concluir que una gran parte de la
poblacion mundial ha podido desarrollar defensas frente a estas cepas, llegando a estar
mayormente inmunizados (Mingarro, 2020).

Las otras tres cepas que han logrado afectar en mayor cantidad mundialmente han
sido las siguientes:

1. SARS-CoV

Distinguido también como Sindrome Respiratorio Agudo Severo, el cual es
originario del sur de China. Su brote surge en noviembre del 2002 y lleg6 a infectar a 8,400
personas en 26 paises asiaticos, europeos y americanos; teniendo una cantidad de 800

fallecidos en total, y estableciendo una tasa de letalidad del 9.6%. Esta pandemia pudo ser
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contenida en un promedio de 6 meses, dando fin a la misma a mediados del 2003. No se
han vuelto a reportar casos de esta cepa desde el 2004 (Mingarro, 2020).

2. MERS-CoV

También conocido como Sindrome Respiratorio del Oriente Medio, el cual surge en
China en el afio 2012. Su brote logr6 expandirse por paises asidticos, europeos, africanos y
norteamericanos, infectando a menos de 2,500 personas, pero matando a mas de 850 y
teniendo una alta tasa de letalidad de 34.5% (Mingarro, 2020).

Esta cepa volvio a atacar en 2015, en esta ocasion, a Corea del Sur, a causa de un
viajero que visitd Oriente Medio, lo cual tuvo una gran relevancia desde el ultimo brote en
2012 (Mingarro, 2020).

3. SARS-CoV-2

Nombrado también como Covid-19, es el mas reciente y el mas contagioso, hasta la
fecha. Es un tipo de Coronavirus, teniendo su origen en China, en diciembre de 2019. Su
brote ha logrado expandirse mundialmente, infectando a al menos 117 millones de personas
y matando a 2.6 millones (Mingarro (2020); Google Noticias, 2021).

Esta cepa es propagada cuando una persona infectada entra en contacto cercano con
otra persona. Mdas especificamente, el contagio de la enfermedad se da a través del
intercambio de las pequefias particulas liquidas de secreciones corporales, que son
expulsadas por la persona infectada a una persona sana. La transmision de estas particulas
puede realizarse facilmente en espacios interiores, cerrados, aglomerados y mal ventilados
(OMS, 2020).

Lo importante a considerar de esta cepa es que, tenga o no una persona sintomas de

la enfermedad, esta aun asi puede contagiar el virus a otras personas (OMS, 2020).
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De momento, existen una variedad de vacunas desarrolladas (y en candidatura para
ser sacadas al mercado) para combatir el Covid-19, cuyo uso esta autorizado y regulado por
algunos organismos de reglamentacion nacionales. Algunas de estas vacunas son la
desarrolladas por Pfizer/BioNTech, AstraZenaca/Oxford, Moderna, etc., las cuales, a la
fecha, ya estan siendo aplicadas a la poblacion mundial a través de diferentes fases (OMS
(2020); OMS, 2021).

2.10. TICs

Conociendo que sin las TICs el teletrabajo no puede funcionar de manera correcta,
Tomé (2000), citado en Bayon y Zerbi (2020), establece que el concepto TICs es el
acronimo de “Tecnologias de la informacion y la comunicacién” y hace referencia a las
teorias, instrumentos y métodos implementados en el tratamiento y emision de las
informaciones, es en donde se hace una clara y estrecha relacion con ciencias como la
informdtica, herramientas como el internet y las telecomunicaciones siendo esta el
agrupamiento de tecnologias que dan paso a la adquisicion, produccidon, almacenamiento,
tratamiento, comunicacion, registro y presentacion de informaciones, ya sea a través de la
voz, imagenes y datos distribuidos y guardados en diversos tipos de sefiales.

Seglin Gorrin (2011), citado en Bayon y Zerbi (2020), a partir del afio 2008, las
TICs han aumentado exponencialmente su divulgacion, ya que permiten que las empresas
tengan un patrén de negocio mas sustentable y una mayor suficiencia de creacion de valor
afiadido.

2.11. Marco Conceptual
2.11.1. Factor Psicosocial
El factor psicosocial es toda circunstancia que pasa en el ambiente laboral del

colaborador que estdn directamente enlazadas con las funciones de la empresa, las
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ejecuciones de las distintas tareas que el colaborador debe ejecutar que afectan el bienestar
fisico, psiquico y emocional del colaborador asi también como el desarrollo de su trabajo
(Moreno, Valdehita & Ramiro, 2004).
2.11.2. Riesgo Psicosocial

El riesgo psicosocial es aquella demanda del ambiente que tienen las empresas que
se pueden convertir en condiciones no favorables para el colaborador ya que pueden
repercutir en su salud fisica, emocional y psiquica afectando negativamente su
productividad (Salamanca & Pérez, 2019).
2.11.3. Salud organizacional

La salud organizacional es el concepto que engloba a la evolucion y crecimiento del
bienestar fisico, emocional y mental dentro de la organizacion, y no solamente desde un
punto de vista individual sino colectivo (Paramo, 2002).
2.11.4. Satisfaccion organizacional

La satisfaccion organizacional es aquella actitud que el colaborador toma hacia la
cultura organizacional, sus supervisores, sus compaifieros de trabajo, remuneraciones,
ascensos, las y las funciones que debe de realizar (Blum & Naylor (1988), citados en
Atalaya, 1999).
2.11.5. Teletrabajo

El teletrabajo es la modalidad no presencial de trabajo en el cual el colaborador
debe realizar sus funciones regulares de trabajo de manera remota a través del uso de las

tecnologias de la informacion y la comunicacion (OIT, 2020).
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2.11.6. Calidad de vida

La calidad de vida es definida como la satisfaccion o insatisfaccion personal que
tiene un individuo con areas importantes de su vida (Ferrans (1990), citado en Urzua &
Caqueo-Urizar, 2012).
2.11.7. Relaciones laborales

Las relaciones laborales se definen como al trato que tienen los empleadores con los
colaboradores, ademas del trato que tienen los colaboradores con sus compafieros de
trabajo, involucrando la comunicacidn, resolucion de conflictos y la prevencion de
insatisfaccion laboral (Morales, 2020).
2.11.8. Empleado

Segun el Codigo de Trabajo de la Republica Dominicana (2012), un empleado o
trabajador, es toda aquella persona que desempeiia cierta actividad, fisica o intelectual,
dado un acuerdo previamente establecido, en conjunto a su empleador, el cual es el contrato
de trabajo, y, por igual, se le proporciona una remuneracion por el trabajo desarrollado.

Para concluir con este capitulo, podemos dar a ver la cantidad de conceptos, teorias
e ideas relacionadas a las variables de investigacion, las cuales ayudan a conformar de
manera concreta y precisa, el desarrollo y el llevado a cabo de la misma. Este capitulo sirve
de puente entre lo que ya se habia consagrado (Planteamiento del problema, en el primer
capitulo), y lo que le procede a continuacion (Desarrollo del marco metodoldgico), lo que
permite el desenvolvimiento mas conciso, puesto que todas las bases ya estan establecidas.
2.12. Marco Contextual

Post Digital Agency queda ubicada en la calle Manuel Maria Valencia #27, Los

Prados, Distrito Nacional.
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Dentro de su mision esta el ser una empresa dedicada a acompafiar marcas en su
camino al éxito en la era digital, distinguiéndose por la atencidén personalizada que le
ofrecen a sus clientes, aplicando los mejores medios y tecnologias disponibles en el
mercado actual.

Dentro de su vision, ser un grupo creativo con impacto global, que maximice el uso
de los medios digitales para relacionar marcas con el entorno social de sus consumidores.

Dentro de sus valores podemos encontrar los siguientes:

1. Trabajo en equipo: Creemos en la sinergia que provoca la uniéon de nuestros
talentos y la ponemos en acciéon en cada proyecto, cada creacion y cada
producto en proceso de la empresa.

2. Responsabilidad: Analizamos y ponderamos conscientemente las
consecuencias de nuestros actos, tanto en nuestro entorno como en el de
nuestros clientes y relacionados.

3. Calidad: Desarrollamos nuestro trabajo con un alto estdndar, tanto en la
planificacion como en el desarrollo de cada tarea relacionada a nuestras cuentas
clientes y a nuestra operacion interna como agencia.

4. Creatividad: Estamos comprometidos con el desarrollo de soluciones originales
e innovadoras, logrando asi el beneficio de nuestros clientes y el fortalecimiento
de nuestro negocio.

5. Lealtad: Honramos nuestras relaciones a través de la entrega, el compromiso y
el cumplimiento de los acuerdos con nuestros clientes y con nuestros

colaboradores.
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6. Productividad: Estamos comprometidos con la planificacion efectiva y con
hacer que las cosas sucedan para el beneficio de nuestros clientes, cuidando los
intereses de la empresa.

7. Confianza: Sabemos que contamos con talento capaz, dedicado y enfocado en
proveer a nuestros clientes los mejores resultados del mercado.

La empresa cuenta con el siguiente organigrama:

PARTHERS

DENT CE CONTABILIDAD = RECLIRSOS HUMANCS
COORDMADORA
DIRECTOR CREATIVO TS MABCA
BSISTEMTES
CREADORES DE
COMTERIDO

HALETA DE EMECUTIVGS DE COORDINARCRM COODRDINADORA, COORDIMADERA
BEPORTE Y COLOCADIN CUENTAS |' D ALIDHAISUAL DE DisERG DE PROCESDS
ENTORM DEERADORES
oy | | DEvioeo || MIMAGORA || FOTIGRER casices
MAMAGERS

Figura 5. Organigrama empresarial de Post Digital Agency (2021).

A modo de cierre, este capitulo incluy6 todos los aspectos metodologicos que
hemos de tratar y usar para desarrollar esta investigacion, remarcando cada detalle
relevante para lo mismo, como lo es la poblacidon y muestra, qué tipo de investigacion se
pretende llevar, los pasos a cumplir, el uso de los instrumentos y programas disefiados para

llevarla a cabo, y de paso también realizar un apropiado analisis una vez obtenidos los
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resultados, las fuentes primarias y secundarias a usar y la operacionalizacion de las
variables.

Cada aspecto metodolégico cumple con un objetivo en especifico, y son parte
fundamental y base para completar la investigacion de manera satisfactoria y apropiada,

para asi lograr los objetivos del estudio, planteados con anterioridad.
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Parte 3. Marco Metodolégico

En esta parte se detallan los pasos realizados en esta investigacion basado en el
método cientifico asi también los criterios que de manera objetiva se tomaron en cuenta
para lograr los resultados esperados de la investigacion.

Segin Franco (2011), citado en Azuero (2019), el marco metodologico es el
aglomerado de procedimientos, pasos, y acciones que se realizan dentro de una
investigacion que estan destinadas a describir y analizar desde la raiz la problematica
planteada a través de técnicas muy especificas.

Capitulo 3. Metodologia de la Investigacion
3.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion se realizd bajo un enfoque cuantitativo, puesto se enfoco en la
cuantificaciéon de la informacién y los datos estudiados, referentes a los objetivos de
investigacion, lo cual serd presentado de manera estandarizada, en forma grafica de una
distribucion de porcentajes. Por igual, esta es una investigacion de campo, ya que se
pretende obtener los datos a través de la exploracion de un fenémeno poco estudiado dentro
del contexto planteado inicialmente (Nieto, 2018).

3.2. Diseio de la investigacion

Por su linea temporal, esta es una investigacion transversal y exploratoria, porque se
estudio el teletrabajo y la calidad de vida de los colaboradores de Post Digital Agency, en
su estado actual, sin analizar la secuencia temporal pasada o futura; ademds de que no se
manipuld las variables de esta.

3.3. Tipo de investigacion
Se considera una investigacion exploratoria-descriptiva, es decir, se esta estudiando

una situacion que ya es conocida hasta cierto punto. Dicho en otras palabras, estamos
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trabajando con una problematica que no es desconocida, pero que si estuvimos mostrando
diferentes perspectivas de este en una comunidad, contexto o situacion. De esta misma, se
ha estudiado muy poco con respecto a las variables tratadas dentro de este estudio, por lo
que, a su vez, se busco describir y desglosar ambas variables (Nieto, 2018).
3.4. Unidad de analisis, Poblacion, Muestra y Tipo de Muestreo
3.4.1. Unidad de analisis

Para realizar esta investigacion, la unidad de andlisis esta compuesta por
colaboradores que brindan sus servicios en Post Digital Agency, Distrito Nacional,
Republica Dominicana.
3.4.2. Poblacion

La poblaciéon estd compuesta por treinta y tres (33) colaboradores, tanto hombres
como mujeres, de entre 20 a 60 afios, que laboran en la empresa de Post Digital Agency. La
mayor parte de la poblacion son mujeres, teniendo un total de 3 hombres y 30 mujeres
laborando actualmente. Para esta investigacion el tipo de muestreo es no probabilistico,
utilizando la técnica de conveniencia al investigador, ya que se decidird cuéles individuos
de la poblacion serdn parte de la muestra, dependiendo de la disponibilidad de estos (Canal,
20006).
3.4.3. Tamaifio muestral

El tamafio muestral que se estuvo trabajando en esta investigacion, es de veinticinco
(25) colaboradores. Este tamafio muestral se pudo obtener tomando en cuenta el tamafio de
la poblacion, el margen de error y el nivel de confianza del muestreo. Con relacion a la
poblacion, todos son colaboradores de Post Digital Agency, con un margen de error de un

13% y un nivel de confianza del 95%. Se utiliz6 la siguiente formula:
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n=N*Z2u*p*q

e’* (n-1)+Z?a*p * q

Donde n es el tamano de muestra buscado, N es el tamafio de la poblacion o
universo, Z es el parametro estadistico que depende del nivel de confianza, E es el error de
estimacion maximo aceptado, p es la probabilidad de que ocurra un evento estadistico, y q
es la probabilidad de que no ocurra el evento estudiado.

A partir de este resultado, se obtuvo una muestra de veinticinco (25) colaboradores.
3.4.4. Muestra

Para esta investigacion se contd con una muestra conformada por veinticinco (25)
colaboradores de Post Digital Agency.
3.4.5. Distribucion de la poblacion

Tabla 1: Distribucion de la poblacion.

Puesto Hombres % Mujeres %
Eji‘l’;g:s i I 3.03% 8 24.24%
Asistentes - 0% 1 3.03%
Director i 0% 2 6.06%
creativo
Analista de
reporte y - 0% 2 6.06%
colocacion
Cfnr;‘r‘g‘;;ty ] 0% 5 15.15%
Coo?dlr'lador ) 0% 1 3.03%
audiovisual
Editor de video - 0% 2 6.06%
Fotografo - 0% 1 3.03%
Loprimilos ; 0% 1 3.03%
de diseno
D;Srzrf‘iac‘i"r 1 3.03% 5 15.15%
Coordinador i 0% 1 3.03%
de procesos
Disefiador de 1 3.03% - 0%
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web
Gerente de 0 0
contabilidad } 0% ! 3:03%
Subtotal 3 9.09% 30 90.91%
Total Numeracion Porcentaje
33 100%

Fuente: Elaborado por Arlette Cardenas, Charlene Gonzalez (2021).
3.5.  Criterios de inclusion
Los criterios que fueron considerados para tomar en cuenta la poblacion fueron los
siguientes:
e Que sean empleados activos de la empresa.
e Que estén practicando el teletrabajo.
e Que quieran participar de la investigacion.
3.6. Fuentes primarias y secundarias
3.6.1. Fuentes primarias
Como fuente primaria para recolectar los datos, se utilizaron los colaboradores de
Post Digital Agency.
3.6.2. Fuentes secundarias
Como fuente secundaria para recolectar toda la informacion cientifica de la
investigacion, se utilizaron tesis, libros, articulos, enciclopedias, revistas y otras fuentes que
fueron encontradas en internet.
3.7. Meétodo de investigacion
El método utilizado fue el deductivo y transversal debido a que, una vez los
resultados fueron obtenidos, se procedid a realizar las deducciones pertinentes sobre la
efectividad del teletrabajo implementado por Post Digital Agency, a raiz de la Pandemia

COVID-19 en el periodo agosto-diciembre 2021, Distrito Nacional, Republica Dominicana.
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3.8. Técnicas e instrumentos utilizados

La técnica que se aplico fue el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales
en el Trabajo ISTAS 21. Este es definido por Moncada et al. (2002), citados en Rodriguez
(2009), como un instrumento de medicion de la exposicion a factores de riesgos
psicosociales que puede tener el colaborador de manera individual.

Como instrumento de recoleccion de datos, se utilizd la version corta de
cuestionario, la version espafiola llamada Cuestionario Psicosocial de Copenhague
(CoPs0Q), el cual es un instrumento creado para identificar y medir la exposicion que tiene
el colaborado a seis grandes grupos de factores de riesgos psicosociales en el trabajo:
Exigencias psicologicas, Trabajo activo y posibilidades de desarrollo, Inseguridad, Apoyo
social y calidad de liderazgo, Doble presencia y Estima (Moncada et al. (2002), citados en
Rodriguez, 2009).

Este instrumento cuenta con un software que es descargado en un computador, en
donde se introducen los datos de la empresa y de los colaboradores y se genera el
cuestionario de manera inmediata. Para la investigacion, el software cred el cuestionario
para poder satisfacer los objetivos planteados y asi poder conocer si las medidas de
teletrabajo planteadas por Post Digital Agency, a raiz del COVID-19, fueron establecidas
tomando en cuenta la calidad de vida de los colaboradores, y estuvo compuesto por 32
preguntas, las cuales fueron completadas de forma virtual, con una duracion de al menos 25
minutos.

El formato de cuestionario fue aplicado bajo la plataforma digital de Google Forms,
el cual fue enviado a los colaboradores por correo electronico, en donde se especificaron
varios aspectos para mayor claridad de los colaboradores como lo es el consentimiento

informado, el objetivo del cuestionario y la confidencialidad de este. El tiempo de respuesta
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de parte de los colaboradores ha sido de veintiun (21) dias, siendo el diez y siete (17) de
septiembre la primera fecha de llenado finalizando el catorce (14) de octubre (Ver anexos
de la encuesta).

3.9. Método y Técnica de analisis de los datos

Los resultados del test fueron presentados en porcentaje en la plataforma de Google
Forms. Los datos obtenidos fueron analizados de manera manual y con aplicaciones
computarizadas. Al concluir la fase de captura de los datos, se procedio con el analisis de
estos a través de la herramienta Microsoft Excel, de donde se extrajeron las tablas
representativas segun correspondia, ademas del software CoPsoQ-Istas 21.

3.10. Fases del proceso de la investigacion

Al ser una investigacion cuantitativa, para el desenvolvimiento de esta se estuvo
contemplando diferentes aspectos: contacto con la empresa, encuesta y andlisis de los
resultados.

1. Contacto con la empresa: En esta primera etapa, las autoras contactaron de
manera formal a la empresa para pedir permiso y aprobacion para realizar la investigacion
en la misma, extendiendo una carta de autorizacion, facilitada por la universidad. Esta fue
firmada y se empezaron los preparativos para llevar a cabo el estudio, como lo fue la
recoleccion de datos inicial, relacionados al personal participante de la empresa, su estado
actual y demas informaciones, en conjunto al proporcionamiento del instrumento a utilizar
por la investigacion.

2. Encuesta: En esta segunda fase, se utilizé el Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (CoPsoQ), a través del cual se le solicité informacion necesaria a la poblacién

seleccionada para poder conocer un poco mas la problemdtica planteada, la cual fue
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Objetivo

enviada mediante Google Forms a los correos institucionales de cada uno de los
colaboradores.

3. Analisis de Resultados: Luego de haber hecho la indagacion necesaria, y
una vez obtenidas todas las informaciones a través de las diferentes técnicas utilizadas, se
sellé y explicd los resultados arrojados, para tener una comprension mas profunda sobre las
implicaciones y decisiones en las que ha incidido la organizacion, en este caso Post Digital
Agency por medio al COVID-19. Para esto se utilizo Microsoft Excel, en donde se
reunieron todos los datos obtenidos para el andlisis grafico de los mismos, y se procedio a
ordenar, explorar, y finalmente, a presentar el analisis, y a partir de este, se realizaron los

analisis exploratorios y descriptivos.

3.11. Determinacion de variables

La variable independiente, es el teletrabajo, mientras que la variable dependiente, es
la calidad de vida.
3.12. Tabla de Operacionalizacion de variables

Tabla 2: Operacionalizacion de variables cuantitativas.

Accion

Determinar

Variable

V1: Factor
Psicosocial

Definicion

Circunstancias
de riesgo a las
que se expone
el colaborador
en el espacio
laboral

Indicador

Dimensiones

psicosociales, en
cuestionario a

los

colaboradores

Fuente Escala

Colaboradores
de Post Digital
Agency

Ordinal

Valores

1.Exigencias
emocionales
2.Exigencias
de esconder
emociones
3.Apoyo
social de los
companeros
de trabajo
4 .Sentimiento
de grupo
5.Apoyo
social de los
supervisores
6.Posibilidade
s de desarrollo
7.Conflicto



trabajo-familia

Satisfaccion
o
insatisfaccio
n personal
segun:
1.Seglin
) ., condiciones
Satisfaccion X
de vida
© 2.Segtin
El V2.t insatisfaccién Elel;lertltoslque sat{sfa%cién
ementos personal que acctan fa Colaboradores .
) dela . calidad de vida, L. , con la vida
Identificar . tiene un . ) de Post Digital | Razon ,
calidad de | . divid en cuestionario a Agency 3.Seglin
. indivi n .S
vida VIeuo €o los condiciones
. areas colaboradores de vida y
1mportantes . .
. satisfaccion
de su vida i
con la vida
4.Segln
condiciones
de viday
satisfaccion
con la vida
afectado por
valores
Circunstancias Factor Incidencia del
V1: Factor . . . .
. . de riesgo a las | Psicosocial, en ; teletrabajo en
Psicosocial . . Colaboradores | Razoén .
que se expone cuestionario a .. la calidad de
de Post Digital .
el colaborador los Aoenc vida
colaboradores gency
. Satisfaccion
Relacionar o
insatisfaccion Elerf{lertltoslque fncidencia del
afectan la ncidencia de
: ersonal que ; . :
.V2 per d calidad de vida, | Colaboradores . teletrabajo en
Calidad de tiene un . . L. Razon .
vida individuo con en cuestionario a | de Post Digital la calidad de
: los Agency vida
Gl colaboradores
importantes
de su vida
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1.Técnicas de
mejora de
productividad.
Mejoras 2.Programas
V2: .
. propuestas Estrategias para para el
Estrategias . e -
' ara la para la mejora la mejoria df? la Colaborac.lo'res . bienestar
Disefiar P de la calidad calidad de vida | de Post Digital | Ordinal laboral.
calidad de . )
vida de vida de los de los Agency 3.Mejora de
colaboradores colaboradores beneficios
para
empleados por
parte de la
empresa.

Fuente: Elaborado por Arlette Cardenas, Charlene Gonzalez (2021).
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Parte 4. Resultados, Conclusiones y Recomendaciones

Dentro de este apartado se desarrollan y explican los resultados obtenidos a partir de
la recopilacion de datos del instrumento implementado para la investigacion, los cuales
dieron paso a la formacion de conclusiones y las dadas sugestiones, a partir de las mismas,
para la mejora de la calidad de vida laboral de los colaboradores de Post Digital Agency,
durante la vigencia del teletrabajo.

Capitulo 4. Resultados, Conclusiones y Recomendaciones
4.1. Resultados

Se logr6é que un total de veinticinco (25) personas participaran de forma voluntaria
en el llenado de la encuesta de forma virtual. Estas forman parte del grupo de la poblacion
total seleccionada dentro de la organizacién que cumplian con las caracteristicas requeridas
por las autoras.

Las tablas y graficos corresponden a la seleccion de 14 preguntas para su analisis
completo, que corresponden a los factores psicosociales, encapsulados dentro de las
dimensiones psicosociales asociadas a la calidad de vida, dentro del contexto del
teletrabajo, con la finalidad de medir los objetivos propuestos al inicio de la investigacion.

Las diversas dimensiones de la calidad de vida, tratadas por estas preguntas, son las
de Exigencias Emocionales, Exigencias de esconder emociones, Apoyo social de los
compaifieros, Sentimiento de Grupo, Apoyo social de los superiores, Salud, Posibilidades de
desarrollo y Doble presencia.

Los resultados obtenidos se presentan a continuacion:
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Tabla 3: Expresion de opiniones en el trabajo.

Expresion de OPIIones Frecuencia Porcentaje
en el trabajo

Siempre 2 8%
Muchas veces 2 8%
Algunas veces 3 12%
Solo alguna vez 2 8%
Nunca 16 64%

Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 6. Expresion de opiniones en el trabajo.

B Nunca ™ Muchasveces M Algunas veces Solo algunavez ® Siempre

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Por lo arrojado en esta pregunta, el 64% de los colaboradores considera que nunca
han tenido que callarse su opinion al trabajar. Por otro lado, un 8% apunta a que muchas

veces no pueden expresar sus opiniones en su trabajo. Un 12% recalca que, algunas veces
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deben de acatar lo mismo. Otro 8% apunta a que, solo alguna vez de manera puntual, y por
ultimo, un 8% indica que siempre deben de limitar sus opiniones en su espacio laboral.

Tabla 4: Desgaste emocional del trabajo en los colaboradores.

Desgaste emocional del
trabajo en los Frecuencia Porcentaje
colaboradores
En ninguna medida 8 32%
En alguna medida 9 36%
En cierta medida 2 8%
En buena medida 3 12%
En gran medida 3 12%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 7. Desgaste emocional del trabajo en los colaboradores.

H En ninguna medida M En alguna medida En cierta medida

En buena medida ™ En gran medida

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

En base a los resultados de esta pregunta, un primer grupo de 32% opina que su
trabajo en ninguna medida es desgastador emocionalmente; un segundo grupo de 36% dice

que, en alguna medida; un tercer grupo de 8% expresa que, en cierta medida, y dos ltimos
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grupos de 12% y 12%, piensan que en una buena medida y en gran medida,
respectivamente.

Tabla 5: Exigencia de tratar a todos por igual, aunque no se tengan ganas.

Exigencia de tratar a
todos por igual, aunque Frecuencia Porcentaje
no se tengan ganas

Siempre 7 28%
Muchas veces 4 16%
Solo alguna vez 3 12%
Algunas veces 4 16%
Nunca 7 28%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 8. Exigencia de tratar a todos por igual, aunque no se tengan ganas.

B Solo alguna vez M Muchas veces m Siempre [ Algunas veces M Nunca

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
Con respecto a esta seccion, el 12% piensa que, han tenido que tratar a todo el

mundo por igual, aunque no tenga ganas, solo alguna vez. Un 16% indica que muchas
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veces, y un 28% que debe de hacerlo siempre; mientras que un 16% aparte, opina que
algunas veces debe de hacerlo, y un 28% nunca ha tratado a todo el mundo por igual,
aunque no tenga ganas.

Tabla 6: Escondimiento de emociones en el trabajo.

Escondimiento de . .
emociones en el trabajo Frecuencia Porcentaje
En ninguna medida 11 44%
En alguna medida 5 20%

En cierta medida 3 12%

En buena medida 2 8%

En gran medida 4 16%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 9. Escondimiento de emociones en el trabajo.

® En ninguna medida  ® En alguna medida
= En gran medida En cierta medida
= En buena medida

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Segun los resultados observados, un 44% siente que, en ninguna medida su trabajo
requiere esconder sus emociones; un 20% siente que, en alguna medida, su trabajo requiere
esconder sus emociones. Por otro lado, un 16% siente que en gran medida su trabajo consta
de lo mismo, mientras que un 12% piensa que, en cierta medida esto es correcto, y
finalmente un 8% siente que, en buena medida su trabajo requiere esconder sus emociones.

Tabla 7: Recibir ayuda y apoyo de los compaifieros a la hora de realizar el trabajo.

Recibir ayuda y apoyo de
los compaiieros a la hora Frecuencia Porcentaje
de realizar el trabajo
Siempre 12 48%
Muchas veces 7 28%
Algunas veces 4 16%
Solo alguna vez 2 8%
Nunca 0 0%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 10. Recibir ayuda y apoyo de los compaiieros a la hora de realizar el trabajo.

B Nunca HSoloalgunavez M Algunas veces Muchas veces M Siempre

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Asociado a los resultados de esta pregunta, un 0% piensa que nunca recibe ayuda y
apoyo de sus compafieros en la realizacion de sus tareas. Un 8% afiade que, s6lo alguna vez
sienten que esto es asi, con un 16% afirmando que algunas veces. Un 28% recalca que
muchas veces es asi, y un 48% opina que siempre recibe ayuda y apoyo de sus compafieros
en el mismo sentido.

Tabla 8: Disposicion de los compaiieros de escuchar los problemas del trabajo.

Disposicion de los
compaiieros de escuchar Frecuencia Porcentaje
los problemas del trabajo
Nunca 0 0%
Solo alguna vez 0 0%
Algunas veces 5 20%
Muchas veces 5 20%
Siempre 15 60%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 11. Disposicion de los compaifieros de escuchar los problemas del trabajo.

B Nunca ®Soloalgunavez m Algunasveces Muchas veces H Siempre

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Por lo arrojado en esta pregunta, un 0% opina que sus compafieros nunca estan
dispuestos a escuchar sus problemas de trabajo, y otro 0% piensa que solo alguna vez. Un
20% afirma que solo algunas veces, y otro 20% que muchas veces si estan dispuestos. Un
ultimo 60% recalca que siempre estan dispuestos sus compaferos a escuchar sus problemas

de trabajo.

Tabla 9: Existencia de un buen ambiente laboral con los compafieros de trabajo.

Existencia de un buen
ambiente laboral con los Frecuencia Porcentaje
compaiieros de trabajo
Siempre 13 52%
Muchas veces 10 40%
Algunas veces 2 8%
Solo alguna vez 0 0%
Nunca 0 0%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 12. Existencia de un buen ambiente laboral con los compafieros de trabajo.

B Nunca B Soloalgunavez ™ Algunas veces Muchas veces M Siempre

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Un primer 0% piensa que nunca existe un buen ambiente laboral con sus
compaifieros de trabajo, y un segundo 0% piensa que solo alguna vez. Un 8% expresa que
algunas veces, mientras que, por otro lado, un 40% afirma que muchas veces, y un 52% que

siempre hay un buen ambiente laboral.

Tabla 10: Disposicion del jefe inmediato a escuchar los problemas de trabajo.

Disposicion del jefe
inmediato a escuchar los Frecuencia Porcentaje
problemas de trabajo

Siempre 17 68%
Muchas veces 24%
Algunas veces 1 4%
Solo alguna vez 1 4%
Nunca 0%

Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 13. Disposicion del jefe inmediato a escuchar los problemas de trabajo.

B Nunca HSoloalgunavez ™ Algunas veces Muchas veces M Siempre

0,

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Por lo arrojado en esta pregunta, un 0% apunta a que su jefe inmediato nunca esta
dispuesto a escuchar sus problemas de trabajo. Un primer 4% piensa que solo alguna vez, y
otro 4%, que algunas veces. El 24% de los colaboradores opina que sus jefes realmente si
estan dispuestos a escuchar sus problemas, muchas veces, y un 68%, que siempre.

Tabla 11: Ayuda y apoyo del jefe inmediato para realizacion del trabajo.

Ayuda y apoyo del jefe

inmediato para Frecuencia Porcentaje
realizacion del trabajo
Siempre 12 48%
Muchas veces 9 36%
Algunas veces 2 8%
Solo alguna vez 2 8%
Nunca 0 0%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 14. Ayuda y apoyo del jefe inmediato para realizacion del trabajo.

B Nunca HSoloalgunavez ™ Algunas veces Muchas veces M Siempre

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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En relacion a esta pregunta, un 0% respondi6 que nunca recibe ayuda y apoyo de su
jefe inmediato en la realizacion de su trabajo. Un primer 8% afirma que solo alguna vez
puntual, y otro 8%, que algunas veces. Un 36% piensa que muchas veces estan ahi para
ayudarles, y un tltimo 48% que siempre es de esta manera.

Tabla 12: Retroalimentacion del jefe inmediato para realizacion del trabajo.

Retroalimentacion del
jefe inmediato para Frecuencia Porcentaje
realizacion del trabajo
Siempre 7 28%
Muchas veces 10 40%
Algunas veces 4 16%
Solo alguna vez 3 12%
Nunca 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 15. Retroalimentacion del jefe inmediato para realizacion del trabajo.

B Nunca HSoloalgunavez ™ Algunas veces Muchas veces M Siempre

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Un 4% apuntd que su jefe inmediato nunca habla con ellos sobre como hace su
trabajo. Un 12% dice que solo alguna vez, y otro 16% que algunas veces. Un 40% dejo
saber que muchas veces, y un 28% afirma que sus jefes siempre le platican de como
realizar su trabajo.

Tabla 13: Salud de los colaboradores.

Salud de los . -

colaboradores Frecuencia Porcentaje
Excelente 5 20%
Muy Buena 8 300,
Buena 9 36%
Regular 3 12%
Mala 0 0%

Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 16. Salud de los colaboradores.

m Muy buena m Regular = Buena Excelente

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Segun los resultados observados, un 32% siente que, en general, su salud es muy

buena; un 12% indica que, en general, su salud es regular, mientras que otro 36% siente que

es buena, un 20%, apunta que es excelente, y un 0% que es mala.

Tabla 14: Oportunidades de mejora en conocimientos y habilidades.

Oportunidades de mejora
en conocimientos y Frecuencia Porcentaje
habilidades
En ninguna medida 0 0%
En cierta medida 0 0%
En alguna medida 2 8%
En buena medida 8 32%
En gran medida 15 60%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).

Figura 17. Oportunidades de mejora en conocimientos y habilidades.

B En buena medida M Enalguna medida  ®En gran medida

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Por lo arrojado en esta pregunta, un 32% opina que su trabajo le da oportunidad de
mejorar sus conocimientos y habilidades, en buena medida. Un 8% piensa que solo en
alguna medida, mientras que un 60% indica que, en gran medida, esto le es permitido. Otro
0% piensa que, en cierta medida, esto es correcto, y otro 0% en ninguna medida.

Tabla 15: Sentimientos de que el trabajo ocupa tanto tiempo y energia que perjudica las

tareas del hogar.

Sentimientos de que el
trabajo ocupa tanto
tiempo y energia que Frecuencia Porcentaje
perjudica las tareas del
hogar
Siempre 1 4%
Muchas veces 2 8%
Algunas veces 2 8%
Solo alguna vez 6 24%
Nunca 14 56%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
Figura 18. Sentimientos de que el trabajo ocupa tanto tiempo y energia que perjudica las

tareas del hogar.

H Nunca M Algunas veces Solo alguna vez Muchas veces H Siempre

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Asociado a esta pregunta, los resultados proyectan que un 56% nunca ha sentido
que el trabajo en la empresa le ocupa tanto tiempo y energia, que perjudica sus tareas
domésticas y familiares. Un 8% expone que algunas veces, mientras un 24%, solo alguna
vez. Un 8% muchas veces, y un 4%, siempre.

Tabla 16: Recurrencia de pensamientos de las tareas del hogar cuando se esté en el trabajo.

Recurrencia de
pensamientos de las Frecuencia Porcentaje
tareas del hogar cuando
se esta en el trabajo
Siempre 1 4%
Muchas veces 0 0%
Algunas veces 8 32%
Solo alguna vez 7 28%
Nunca 9 36%
Total 25 100%

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del
cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
Figura 19. Recurrencia de pensamientos de las tareas del hogar cuando se estd en el

trabajo.

M Algunas veces M Solo algunavez ™ Nunca Siempre

Fuente: Datos extraidos de los colaboradores de Post Digital Agency a través del

cuestionario aplicado CoPsoQ-istas21 (2021).
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Por lo arrojado en esta pregunta, un 32% piensa en las tareas domésticas y
familiares cuando estan en la empresa, algunas veces. Un 28% afirma que solo alguna vez
puntual, mientras que un 36% nunca piensa en ellas, un 4% siempre piensa en ellas y un

0%, muchas veces.
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4.1.1. Analisis de resultados

A partir del resultado obtenido en la tabla 3, podemos destacar la importancia de
que los empleados puedan tener un qué decir en su trabajo, puesto que la mayor parte, en
funcion del factor del bienestar emocional, y dentro del contexto del teletrabajo, con un
64% apunta a que nunca han tenido que callar sus opiniones, lo cual da a entender que estos
colaboradores tienen libertad de expresion en su espacio de trabajo la mayor parte del
tiempo. Esto es de beneficio para los mismos ya que da a ver que, por lo general, existe un
ambiente laboral que ayuda a los colaboradores a sentirse lo suficientemente cémodos,
como para poder expresarse al desempefiar su trabajo.

Lo anterior es apoyado por Martinez (2015), citado en Rodriguez (2019), haciendo
referencia a Ardila (2003), los cuales aseguran que las expresiones emocionales son un
factor importante para el desarrollo certero de los trabajadores. Por igual, Verdugo y
Schalock (2002), validan lo fundamental del bienestar emocional y la expresion de
opiniones en el espacio de trabajo, y lo atado que esto esté4 con la calidad de vida.

El resultado dado por la tabla 4 deja a deslumbrar que la gran mayoria, en funcion
del factor del bienestar emocional, y dentro del contexto del teletrabajo, en diferentes
medidas, piensa que su trabajo es emocionalmente demandante, lo cual puede llegar a ser
muy perjudicial para la salud mental/emocional y fisica de estos colaboradores. La mayor
cantidad del 36% opin6d que so6lo en alguna medida es afectado emocionalmente en su
trabajo. Esto mismo afecta negativamente a la satisfaccion y condiciones de vida de los
empleados, segun lo estipulado por Borthwick-Duffy (1992), y Felce & Perry (1995),
citados en Casagrande (2012), dentro de su enfoque multidisciplinario y constituido por

categorizaciones.
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Es importante tener en cuenta que, considerando a la existencia teletrabajo, el peso
laboral no es el Gnico responsable de que el colaborador se desenfoque del mismo, puesto
que también pueden estar presentes situaciones que impactan emocionalmente al individuo
en su vida personal que hacen que la carga sea aun mas pesada de sobrellevar

simultdneamente, ya que un conflicto trabajo-familia, genera un incremento en el grado de
depresion, ansiedad y cansancio de los colaboradores (Frone, Russell y Cooper (1992),

citados en Lopez, Correa & Quintero, 2020).

Como indica la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), una de las
repercusiones mas impactantes que tiene el trabajo a distancia entre los colaboradores, es el
desgaste emocional que estos sufren, al no poder separar su vida personal de su vida
laboral, ya que ambas se encuentran dentro de en un mismo espacio, coexistiendo. Por esto,
si los colaboradores no llegan a encontrar un equilibrio entre ambas instancias, estos
pueden desarrollar el sindrome del burnout (Maslach y Jackson (1981), citados en Moreno
Ayala, Alfonso Rueda y Penia Velandia, 2018).

Los resultados obtenidos por la tabla 5, parecen apuntar a que una gran parte del
28% de los empleados, tomando en cuenta al factor del bienestar emocional, y dentro del
contexto del teletrabajo, sienten que siempre es una exigencia laboral el tratar a todo el
mundo por igual en el trabajo, aunque no se tengan ganas de lo mismo, mientras que, por
otro lado, otro 28% piensa todo lo contrario, que nunca lo es. Esto puede que tenga que ver
con los diversos puestos, jefes, longevidad en la empresa y hasta del mismo empleado en si,
ya que puede que algunos se sienten mas cohibidos y presionados, que otros, en funcidon de

qué se espera de cada quién, dentro de la empresa.
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Esto también va de la mano de lo que es el esconder emociones, por igual, puesto
que el no tratar a todo el mundo igual siempre, puede decirse que es normal, dependiendo
de las circunstancias, y es humano, puesto que, de lo contrario, si existiera un sentimiento
general de represion mas alto, percibido por los colaboradores, su calidad de vida se viera
mucho mas afectada de manera negativa por lo mismo.

Las emociones son validas en todos los contextos de la vida, por esa razén no debe
de verse como algo mal que, si un dia el colaborador se siente de una manera especifica, lo
refleja o expresa, lo cual va de acorde a lo definido por el Instituto de Seguridad Laboral
(2013), acerca de las demandas organizacionales de que los colaboradores escondan sus
emociones.

Podemos denotar que, con los resultados de la tabla 6, la mayoria, con un 44% de
los trabajadores, considera que su trabajo no le exige nunca que esconda sus emociones, en
funcién del factor del bienestar emocional, y dentro del contexto del teletrabajo, lo cual es
sumamente positivo, ya que indica que la empresa y sus colaboradores tratan de crear un
ambiente real y transparente para que estos puedan demostrar lo que siente, entendiendo
que estos tienen que cumplir con sus funciones, pero teniendo en cuenta de que también se
esta tratando con seres humanos.

La expresion emocional y los sentimiento de bienestar, que van relacionados a la
calidad de vida de cada empleado (Martinez (2015), citado en Rodriguez (2019), haciendo
referencia a Ardila, 2003), en conjunto al trabajar a distancia, puede tener menos
repercusion en el espacio laboral en si, y en el individuo, ya que genera un nivel de estrés
menor organizacional, puesto que el individuo, dentro de su hogar, puede expresarse mas

facilmente.
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Gracias a los resultados obtenidos en la tabla 7, podemos ver que, una mayoria del
48%, en relacion al factor del bienestar social, y dentro del contexto del teletrabajo, siempre
reciben ayuda y apoyo de sus compaiieros de trabajo, lo que apunta a que existe un buen
grado de compaifierismo entre los colaboradores, y un buen sistema base para lo mismo, lo
que posibilita el aumento de las competencias de cada colaborador, y la mejora del clima
laboral (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, 2004).

Gran parte del trabajo en equipo, es poder extender una mano ayuda a un
compafiero que la necesite en la realizacion de las funciones y tareas del dia a dia, atin
practicando el trabajo a distancia. Si los compafieros no estan dispuestos a ayudar y
cooperar con el desarrollo de una tarea, esto puede crear emociones negativas al momento
de trabajar, desenfocando o bloqueando al individuo que necesita apoyo, lo cual puede
afectar a la empresa, puesto que dichas tareas tomarian mucho mas tiempo en completarse.

Los resultados de la tabla 8 destacan que un 60% de los colaboradores, teniendo
presente el factor del bienestar social, y dentro del contexto del teletrabajo, piensan que sus
compaifieros de trabajo estdn dispuestos a escuchar sus problemas laborales. Esto sefiala
que, aun debajo de la sombra del teletrabajo, buenas relaciones interpersonales entre los
colaboradores, persiste, lo cual impacta muy positivamente a su calidad de vida, puesto
que, al existir esta disposicion de estar el uno, para el otro, ayuda a incrementar los niveles
de satisfaccion y sentimientos de apoyo laboral (Blum & Naylor (1988), citados en Atalaya
(1999); Morales, 2020).

En relacion a esta pregunta de la tabla 9, se denota que el 52% de los colaboradores
opina que, en funcion del factor del bienestar social, y dentro del contexto del teletrabajo,
siempre existe un buen ambiente laboral en la empresa, lo cual deja entendiendo que la gran

parte de los empleados se siente satisfecho, comodo y feliz en presencia de estas
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condiciones, lo que, aunque no signifique totalmente que estos estén en plena calidad de
vida, si influye positivamente en la misma, y en el desarrollo del trabajo remoto (Bonilla,
Franco y Trinidad (2012), citado en Gutiérrez, Ospina y Sierra (2019); Velazco (2018),
citado en Rodriguez, 2019).

Gran parte del éxito profesional y personal del colaborador dentro de la agencia va a
depender del clima laboral que tenga dentro de sus departamentos y el desenvolvimiento
interpersonal con cada uno de sus compaifieros, por igual.

La pregunta de la tabla 10, da a relucir que, un 68% de los colaboradores, en
funcioén del factor del bienestar social, y dentro del contexto del teletrabajo, destacan que su
jefe inmediato siempre esta dispuesto a escuchar sus problemas de trabajo. Esto es de suma
importancia y relevancia para los empleados, puesto que acierta a que estos, aun laborando
o no desde su hogar, tienen superiores que son receptivos y atentos, por la mayor parte, lo
que indica la existencia de un buen sistema establecido, que mejora la calidad de vida de
los mismos y promueve el desempefio efectivo de los colaboradores (Departamento de
Prevencion de Riesgos Laborales chileno, 2013).

La mayor parte del 48% de los empleados, de la tabla 11, opina que, dentro del
factor del bienestar social, y del contexto del teletrabajo, sus jefes inmediatos siempre
ofrecen auxilio y soporte en la realizacion de su trabajo, para la mejora del mismo. Esto es
de mucho beneficio para estos colaboradores.

Parte de saber con claridad el rol que los colaboradores deben de cumplir dentro de
su espacio laboral, es contar con un apoyo y ayuda incondicional de parte de sus
supervisores y jefes inmediatos, en cuanto al desarrollo de tareas diarias se refiere. Es
importante que los supervisores y jefes inmediatos tengan muy en claro el impacto que

tiene su participacion en el cardcter profesional del trabajador, y en un contexto del
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teletrabajo, esto va muy enlazado con el seguimiento virtual a través de las distintas
plataformas cuando al colaborador se le presenta alguna situacion que no pueda resolver
por si solo (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (2004); Departamento de
Prevencion de Riesgos Laborales chileno, 2013).

Dentro de esta pregunta de la tabla 12, podemos denotar que el 40% de los
empleados piensa que, en relaciéon al factor del bienestar social, y del contexto del
teletrabajo, sus superiores le ofrecen una retroalimentacion de cémo realizan su trabajo
muchas veces, en el trayecto de desempeiiar sus tareas, dentro de su posicion.

La disposicién que tiene un jefe inmediato de poder sentarse a hablar con los
colaboradores sobre como se desarrollan en el trabajo, es una gran habilidad, bien necesaria
para su mantenimiento y mejora de la posicion, siempre y cuando se realice de manera
objetiva y que ambas partes estén dispuestas a conversar y reconocer qué hay, y qué puede
o necesita mejorar. De hacerse eficientemente y entendiendo que somos seres humanos, que
nos podemos equivocar y crecer en el mismo sentido, esto impacta de manera positiva,
tanto como para el colaborador, como para los superiores y la empresa, ya que ayuda a
elevar el grado de calidad de vida laboral, teniendo pendiente que, gracias al teletrabajo, la
comunicacion se ha vuelto algo muy importante por igual (Departamento de Prevencion de
Riesgos Laborales chileno, 2013).

Por lo visto con estos resultados de la tabla 13, la mayoria de los empleados, con un
36% que respondid que, en relacion al factor del bienestar fisico, y del contexto del
teletrabajo, su percepcion de su estado de salud, en general, es bueno. Lo anterior deja
indicado que el grado de desgaste fisico de estos, no es alto, lo cual es positivo, ya que

existe una gran prevalencia del coronavirus hasta la fecha.
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Estas instancias también pueden deberse en su mayor parte, gracias al teletrabajo
durante este periodo de tiempo de evaluacion, lo cual supone, por igual, un cambio de
ambiente que ha impactado para bien a estos trabajadores, y que no sefala una gran
demanda o carga laboral para estos (Breso (2008) y Dolan et al. (2005), citados en Duran
(2010); Lawton y Kleban (1984), citados Moreno Ayala, Alfonso Rueda y Pefia Velandia,
2018).

Los resultados también apuntan a que la gran parte de estos colaboradores, lleven un
buen estilo de vida fisico, y que tienen habitos saludables que les permiten realizar su
trabajo de manera mas eficiente, aumentando su nivel de produccion y desarrollo, e
incidiendo en su calidad de vida objetivamente (Romano (2012); Verdugo y Schalock
(2002), citados en Verdugo y Schalock (2013); O'Boyle (1994), citado en Moreno Ayala,
Alfonso Rueda y Pefia Velandia, 2018).

Los resultados de la tabla 14 distinguen que, la gran parte del 60%, piensa que,
asociado al factor de posibilidades de desarrollo, y dentro del contexto del teletrabajo,
existen oportunidades de mejora de conocimientos y habilidades en gran medida, lo cual
alude a que la empresa toma en consideracion en un alto nivel, los planes de carrera y de
formacién y capacitacion de sus empleados. Esto es de suma relevancia, puesto que el
fomentar el crecimiento continuo organizacional, hace que los colaboradores se sientan mas
comprometidos con la empresa, ya que no implica un estancamiento progresivo y a largo
plazo para los mismos, lo cual impacta positivamente en su satisfaccion laboral y los
motiva a seguirse empleando debajo de la organizacion (Verdugo y Schalock (2002),
citados en Verdugo y Schalock (2013); Patlan, 2016).

Por lo visto, a través de los resultados obtenidos de la tabla 15, y en relacion al

factor de doble presencia, dentro del contexto del teletrabajo, un 56% de los empleados
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nunca ha tenido sentimientos de que el trabajo en la empresa ocupa tanto tiempo y energia,
que perjudica las tareas domésticas y familiares de los mismos.

En un contexto de teletrabajo, es muy importante encontrar un balance que permita
que las tareas domésticas y familiares del colaborador no se vean afectadas o acaparadas
por la carga laboral, dado que el mezclar estos dos espacios en uno, no es siempre una tarea
sencilla para todos. En el intento, estos pueden llegar a estresarse, irritarse y cansarse muy
facilmente, afectando notablemente su calidad de vida, en general (Chamorro-Premuzic,
2020). Sin embargo, no parece haber un conflicto trabajo-familia prevalente que afecte a la
mayoria de los empleados, lo cual indica buen manejo de la doble presencia.

En relacion al factor de doble presencia, y del contexto del teletrabajo, con los
resultados de la tabla 16, un 36% de los empleados nunca piensa en sus tareas domésticas y
familiares cuando esta laborando, lo que acierta a que los colaboradores delimitan su
tiempo de trabajo, a solo el trabajo, manteniendo su nivel de productividad, que beneficia a
su satisfaccion y calidad de vida, ya que no hay un nivel alto de interferencia el uno, sobre
el otro (Carlson, Kacmar & Williams (2000), junto con Greenhouse & Beutell (1985),
citados en Lopez, Correa & Quintero, 2020).

Aun asi, en comparacion con la pregunta anteriormente respondida antes que esta,
por el porcentaje correspondiente al 32% o que algunas veces estos pensamientos estan
presentes, podemos denotar que, aunque no sea el porcentaje representativo, a un nivel
bajo, existe una mayor incidencia de pensamientos relacionados a las tareas hogarefias,
cuando se esté en el trabajo, que, de trabajo, cuando se esta en el hogar.

4.2. Relacion de variables
La siguiente tabla presentada a continuacion, recoge las dimensiones psicosociales

que se desprenden de los factores psicosociales presentes en la calidad de vida laboral de
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los empleados de Post Digital Agency, en la modalidad de teletrabajo. Ware, Davies-Avery
y Donald (1978), citados en Robles et al. (2016), entablan que las dimensiones abarcadas
por la calidad de vida, se ven impactadas por las vivencias, creencias, valores, percepciones

y expectativas del colaborador, y que también pudieran ser definidas como ‘‘percepciones

de la salud”’.

Tabla 17: Grado de incidencia de los factores psicosociales, en la calidad de vida.

Calidad de vida

Bienestar Emocional

Dimensiones
psicosociales

Escalas de respuestas

Resultados promedio

1: Desfavorable

Exigencias Emocionales 5. Favorable 3.8
Exigencias de esconder 1: Desfavorable
: 34
emociones 5: Favorable
Bienestar Social
Dl.m ensiones Escalas de respuestas Resultados promedio
psicosociales
Apoyo social de los 1: Favorable 17
compaiieros 5: Desfavorable '
- 1: Favorable
Sentimiento de Grupo 5. Desfavorable 1.6
Apoyo social de los 1: Favorable 18

superiores 5: Desfavorable
Bienestar Fisico
Dl.m ens1ones Escalas de respuestas Resultados promedio
psicosociales
1: Favorable
Salud 5: Desfavorable 2.4
Desarrollo
Posibilidades de 1: Favorable 1.6
desarrollo 5: Desfavorable ’
Bienestar Material
Dl.m en51f)nes Escalas de respuestas Resultados promedio
psicosociales

Doble presencia

1: Desfavorable
5: Favorable

4.1

Fuente: Elaborado por Arlette Cardenas, Charlene Gonzalez (2021).
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Teniendo esto en cuenta, podemos denotar que los factores psicosociales existentes
en el contexto del teletrabajo, con relacion a la calidad de vida del colaborador, no
impactan de manera negativa a su bienestar emocional, debido a que las dimensiones
psicosociales de exigencias emocionales y exigencias de esconder emociones tienen un
efecto mas favorable, que desfavorable en la calidad de vida del colaborador. Es decir que,
los colaboradores de la empresa no sienten que realmente, la carga de trabajo, las funciones
desempefiadas, y la rutina de trabajo que llevan, sean desgastadoras emocionalmente,
ademads de que se sienten en facultad de expresar lo que sienten respecto a su trabajo con
libertad, y no tienen que ocuparse de los problemas personales de los demas, aunque estos
si demuestran un muy buen ambiente laboral, en el cual se dan apoyo mutuamente, por otro
lado.

Es excelente descubrir que la empresa se esfuerza en crear una cultura
organizacional en base a la libertad de expresion, ya que, segin Verdugo y Schalock
(2002), el bienestar emocional y la expresion de opiniones son fundamentales para el
desarrollo y crecimiento de los colaboradores en el espacio de trabajo, ya que estan muy
atados con la calidad de vida.

En ese mismo orden de ideas, los factores psicosociales existentes en el contexto del
teletrabajo, referidos a la calidad de vida del colaborador, tampoco repercuten de manera
negativa a su bienestar social, puesto que las dimensiones psicosociales de apoyo social de
los compafieros, sentimiento de grupo y apoyo social de los superiores, tienen un efecto
totalmente favorable en la vida del colaborador, ya que el colaborador recibe ayuda y
soporte de sus compafieros en la realizacion de su trabajo, y su supervisor habla o
argumenta sobre como esta haciendo su trabajo. Por esto, y muchos otros factores

incidentes, los colaboradores tienen un buen ambiente laboral en Post Digital Agency.
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Segin Romano (2012), el teletrabajo puede afectar positivamente las relaciones
sociales de los colaboradores, puesto que los factores psicosociales emergentes dentro del
contexto social de los mismos, favorecen a su desarrollo como individuo personal y
profesional.

Es relevante reconocer que la empresa cuenta con canales de comunicacion claros y
conocidos por todo el personal, y ademas, estos se informan los unos con los otros, de la
existencia de estos medios y como funcionan, detallando las necesidades y requerimientos
de informacion de cada cargo.

Asimismo, los factores psicosociales existentes en el contexto del teletrabajo,
asociados a la calidad de vida del colaborador, no influyen de manera negativa a su
bienestar fisico, debido a que la dimension psicosocial de salud, tiene un efecto favorable
en la vida del colaborador, por lo que estos trabajadores, por lo general, cuentan con un
buen estado fisico y de salud.

Es importante fomentar la buena salud psicosocial en las organizaciones, puesto que
esto ayuda a promover la salud publica general de la poblacion. Romano (2012) indica que,
el teletrabajo en si, puede afectar positivamente el bienestar fisico de los empleados, ya que
estos tienen mayores posibilidades de poder realizar un trabajo con una calidad mas alta,
aumentando su produccion, y siguiendo un desarrollo constante, en conjunto con el resto
del equipo.

Finalmente, la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo sugiere
que el fomento de la salud en el espacio laboral, no es simplemente el cumplimiento de las
reglas ya establecidas, sino que también es necesario que las empresas ayuden de manera

activa y frecuente, para asi elevar el grado de salud mental y fisica de los colaboradores, y
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aumentar la calidad de vida laboral de los mismos, alin se mantenga o no el teletrabajo,
como lo ha estado fomentando Post Digital Agency (Gil-Monte, 2012).

Por igual, los factores psicosociales presentes en el contexto del teletrabajo afiliados
a la calidad de vida del colaborador, no impactan de manera negativa su desarrollo y
crecimiento en la empresa, puesto a que, en la dimension psicosocial posibilidades de
desarrollo, tiene un efecto totalmente favorable en la vida del colaborador. En
consecuencia, el empleado puede aplicar las habilidades y aptitudes obtenidas, y continuar
adquiriendo nuevas destrezas con el respaldo de la empresa, pudiendo ampliar sus
conocimientos para beneficios profesionales y personales.

A través de los resultados podemos recalcar que, la empresa siente la obligacion de
capacitar a los colaboradores e impulsarlos a crecer personal y profesionalmente como lo
busca la pirdmide de Maslow (1994), citado en Martinez, Alba y Sanabria (2010).

Finalmente, los factores psicosociales presentes en el contexto del teletrabajo, en
asociacion a la calidad de vida del colaborador, no inciden de manera negativa dentro de su
bienestar material, en vista de que la dimension psicosocial de doble presencia tiene un
efecto favorable en la vida del trabajador, es decir que se siente a gusto con las
recompensas monetarias que obtienen en su trabajo.

Los incentivos, sean de una forma u otra, forman parte integral de muchos
programas de retribucion organizacional. Estos programas de incentivos se deben medir
minuciosamente para evitar que los colaboradores sobrepasen los limites ergonomicos o de
tension mental establecidos por la empresa, porque si no, estos pueden originar un conflicto
trabajo-familia o familia-trabajo, llevandolos a un punto de no solamente desear estar en su
hogar en vez de en la empresa, sino que el colaborador comienza a fallar en sus roles

familiares para cumplir fielmente a sus roles laborales, para asi incrementar sus ingresos
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(Shell (1986), citado en la Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo en la OIT,
2012).

Los incentivos son deseables, ya que fomentan el aumento del nivel de produccion y
ayudan a que los trabajadores puedan conseguir ingresos complementarios u otras
prestaciones laborales, asi que es notable reconocer que Post Digital Agency cuenta con un

buen sistema de incentivos y remuneraciones para mantener satisfechos a los mismos.
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4.3. Conclusiones

Para concluir el presente trabajo de investigacion, se tomaron en cuenta los
diferentes aspectos que se han estado evaluando durante todo el desarrollo de la
investigacion, tales como el teletrabajo, el impacto en la calidad de vida que ha tenido el
teletrabajo, los factores, dimensiones y riesgos psicosociales y el estrés en los
colaboradores estudiados. Por lo que, con las informaciones levantadas, el analisis
documental realizado y los resultados del instrumento que fue aplicado, se pudo identificar
que se cumplido con todos los objetivos planteados, tanto el general, como los cuatro
objetivos especificos, para los cuales se obtuvo las siguientes conclusiones:

De acuerdo con el objetivo general, se analizd la relacion del teletrabajo con la
calidad de vida, teniendo en cuenta los factores psicosociales como principal motor que
pueden afectar la calidad de vida a través del trabajo remoto.

Luego del analisis realizado, y asociado al primer objetivo especifico, se identificd
que los factores psicosociales existentes dentro del teletrabajo, y en relacion con la calidad
de vida del colaborador, no inciden negativamente en su bienestar emocional porque estas
dimensiones psicosociales de exigencias emocionales y exigencias de esconder emociones,
tienen un efecto mas favorable, que desfavorable en la calidad de vida del colaborador;
ademas, los factores psicosociales presentes en el contexto del teletrabajo, asociados a la
calidad de vida del colaborador, influyen positivamente al bienestar social, debido a que las
dimensiones psicosociales de apoyo social de los compafieros, sentimiento de grupo y
apoyo social de los superiores, tienen un efecto totalmente favorable en la vida del
colaborador.

En ese mismo orden de ideas, los factores psicosociales que existen dentro del

teletrabajo, en referencia a la calidad de vida del colaborador, afectan positivamente a su
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bienestar fisico, puesto que la dimension psicosocial de salud tiene un efecto favorable en
la vida del colaborador; tampoco impactan de manera negativa su desarrollo, debido a que
la dimension psicosocial posibilidades de desarrollo tiene un efecto totalmente favorable en
la vida del colaborador.

Mientras que, los factores psicosociales existentes en el contexto del teletrabajo,
asociados a la calidad de vida laboral, no inciden de manera negativa al bienestar material,
ya que la dimension psicosocial de doble presencia, tiene un efecto favorable en la vida del
colaborador.

Para establecer la relacion que existe en el teletrabajo y la calidad de vida, tomando
en cuenta el primer objetivo de la investigacion, se pudo concluir que los factores
psicosociales existentes en el teletrabajo practicado en Post Digital Agency, se reflejan a
través de las siguientes dimensiones:

e Exigencias emocionales: A través de los resultados obtenidos se pudo concluir
que, esta dimension tiene un impacto favorable en la calidad de vida de los
colaboradores de la agencia.

e Exigencias de esconder emociones: Por medio de los resultados se pudo
concluir que, esta dimension tiene una incidencia favorable en la calidad de vida
de los colaboradores de la agencia.

e Apoyo social de los compaiieros de trabajo: Mediante los resultados obtenidos
se pudo concluir que, esta dimension tiene una influencia favorable en la calidad
de vida de los colaboradores.

e Sentimiento de grupo: A través de los resultados obtenidos se pudo concluir
que, esta dimension tiene un impacto favorable en la calidad de vida de los

colaboradores de la agencia.
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e Apoyo social de los supervisores: Via los resultados obtenidos se pudo concluir
que, esta dimension tiene una incidencia favorable en la calidad de vida de los
colaboradores.

e Posibilidades de desarrollo: Por medio de los resultados obtenidos se pudo
concluir que, esta dimension tiene una influencia favorable en la calidad de vida
de los colaboradores de la agencia.

e Conlflicto trabajo-familia: Mediante los resultados obtenidos se pudo concluir
que, esta dimension tiene un impacto favorable en la calidad de vida de los
colaboradores de la agencia. Ademas, se pudo encontrar que el origen de este
factor psicosocial en los colaboradores de Post Digital Agency, esta
fundamentado en el tiempo que estos disponen para dedicar a ejercer un rol, y en
consecuencia, se afecta a otro rol importante. Esto deja dicho que, tener que
realizar tareas laborales en el fin de semana, en vez de participar en el partido de
béisbol de un hijo, por ejemplo, le repercute al individuo negativamente a largo
plazo, ya que esta creando un conflicto entre el ser personal, y el ser profesional
(Carlson, Kacmar & Williams (2000), junto con Greenhouse & Beutell (1985)
citados en Lopez, Correa & Quintero, 2020).

Cubriendo el segundo objetivo, se tomd en cuenta el enfoque multidisciplinario de
la calidad de vida, constituido por las categorizaciones creadas por Borthwick-Duffy
(1992), y Felce & Perry (1995), citados en Casagrande (2012). Las cuatro categorias
mencionadas fueron, a saber:

1. Segin condiciones de vida: Son los aspectos objetivos como salud, como el

contexto donde vive el colaborador, interacciones interpersonales, profesion,

oficio, entre otras.
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2. Segun satisfaccion con la vida: Son aquellas partes del colaborador, como la
disposicion de salud, fisica, mental y emocional que este pueda tener, asi mismo
como el contexto en donde viva.

3. Segun condiciones de vida y satisfaccion con la vida: Este indicador se refiere
a la mezcla del estado de salud, fisica mental y emocional que el colaborador
pueda tener junto con el impacto en sus interacciones interpersonales, su
profesion, oficio y las actividades extracurriculares que estos realizan fuera de
su jornada laboral.

4. Segun condiciones de vida y satisfaccion con la vida afectado por valores:
Este factor o indicador surge de la necesidad de entender la vision, proyeccion
del colaborador, asi como los valores que este mismo integra a su vida.

Considerando lo anteriormente especificado, se pudo identificar que los elementos
que afectan la calidad de vida de los colaboradores, son aquellos que se encuentran dentro
de la categoria llamada segin condiciones de vida y satisfaccion con la vida, los cuales
hacen referencia al estado emocional, psicologico y fisico del colaborador que se ven
afectados por las relaciones interpersonales con sus compaifieros, y supervisores, ademds de
la carga y ritmo de trabajo, que provienen de los estresores organizativos.

Segun el Manual CopSoq Istas 21, estos elementos se desprenden de la dimension
psicosocial de exigencias psicoldgicas cuantitativas, que son aquellas demandas que
provienen de la cantidad o volumen de trabajo, y el tiempo disponible que existe para hacer
estas tareas, lo que puede generar un alargamiento de la jornada laboral del colaborador.
Cabe destacar que, segun Instituto de Seguridad Laboral (2013), cuando existe un exceso
de demandas psicologicas en el espacio laboral, cuando el colaborador debe guardar

silencio atn teniendo la razén, cuando el tiempo de entrega no es equivalente a la cantidad
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de tareas que debe realizar el colaborador, entre otras situaciones, se pueden desatar
diversas enfermedades crdonicas, como la ansiedad y el estrés, lo cual hace referencia a la
subdimension psicosocial llamada demanda cognitiva.

Esta subdimension psicosocial establece que, estas exigencias no son negativas o
positivas necesariamente, ya que estos requerimientos externos pueden contribuir al
crecimiento del colaborador porque beneficia a la toma de nuevos conocimientos y
ensefanza, y por ende, no incide de manera positiva o negativa al colaborador, sino que
esto queda a su percepcion propia.

Esto da lugar al enfoque subjetivo de la calidad de vida, en donde el colaborador es
quien percibe o decide cémo concebir las condiciones que estdn a su alrededor y como
estas afectan su calidad de vida (Andrews y Whithey (1976); Campbell, Converse y Rogers
(1976); Flanahab (1982), citados en Martinez, Alba y Sanabria (2010); Mifio (2016), citado
en Matabanchoy, Mufioz y Pérez (2019); Pazos (2014), citado en Gutiérrez, Ospina y
Sierra, 2019).

Finalmente, otra conclusion la que se llegd, cubriendo el tercer objetivo de la
investigacion, es que estos factores psicosociales existentes en el teletrabajo, como fue
hablado a lo largo de este ultimo capitulo, inciden o impactan de manera positiva a la
calidad de vida del colaborador desde un punto de vista emocional, social, fisico y
psicologico dentro de este contexto investigativo, comprobando la segunda hipotesis del
Modelo de Demandas-Control: Enfoque social, emocional y fisioldgico del riesgo de estrés
y desarrollo de comportamientos activos, llamada aprendizaje activo. Este establece que
cuando las demandas psicoldgicas son altas, pero no atosigantes y el control del trabajo

también es alto, pero no agobiante, los efectos que se producen en la conducta no son
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negativos, sino que causan un aprendizaje y un crecimiento en la persona (Karasek, citado
en Organizacion Internacional del Trabajo (2001), y citado también Rodriguez, 2019).

Todas estas informaciones fueron levantadas a través del instrumento ya
mencionado en el capitulo anterior, el cual fue aplicado de forma virtual con la cantidad de
colaboradores previamente definidos, a los cuales se les llama muestra representativa.
Dichas informaciones lograron responder a cada uno de los objetivos identificados al inicio
de la investigacion, tanto el general, como los objetivos especificos, los cuales fueron ya
ampliados en este capitulo.

Asimismo, cabe destacar que en general, los colaboradores de Post Digital Agency
no se ven muy afectados de manera negativa, en relacion del teletrabajo y los factores y
dimensiones psicosociales, asociados a la calidad de vida, lo cual indica un buen grado de
manejo, a nivel empresarial, puesto que demuestra que la empresa cuida lo mas que puede a
sus empleados, bajo estas circunstancias; asi como a nivel personal, ya que demuestra que
los colaboradores se cuidan a si mismos en todos los dmbitos, y van mas alld, se cuidan
entre ellos, por igual, logrando una armonia de ambos aspectos durante la continuacioén de

esta pandemia por COVID-19.
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4.4. Recomendaciones

Gutiérrez et al. (2019), sugieren que se promuevan las relaciones laborales
saludables, y el cumplimiento de los objetivos de la empresa, de acuerdo con las
habilidades de los colaboradores, y remuneraciones mas equitativas, para alcanzar un grado
mayor de satisfaccion y comodidad en los colaboradores, los cuales, en consecuencia,
podran percibir un mejor balance entre su vida personal y vida laboral (Rathi (2009), citado
en Gutiérrez et al., 2019). Por tal razén, las autoras de esta tesis proponen las siguientes
estrategias a Post Digital Agency:

A nivel organizacional podemos destacar las siguientes recomendaciones, para el

mantenimiento y mejora del nivel de calidad de vida que ofrece la empresa:

e Tratar de preservar y utilizar los canales de comunicacion adecuados para que
los colaboradores puedan expresar cualquier duda, queja o sugerencia en
relacién a su trabajo, o si se les presenta cualquier tipo de situacion, puedan
comunicarlo efectivamente.

e Establecer un horario fijo y claro de trabajo, y velar para que los colaboradores
cumplan con el mismo, y no se excedan de su jornada laboral.

e Reconocer los logros individuales y grupales a través de bonos, convivencias
grupales o salidas tempranas dos veces al mes, ya que esto ayudara a reforzar los
sentimientos de reconocimiento y valor personal y profesional, cuando un
empleado ha hecho un buen trabajo.

e Transformar la rutina laboral en una rutina creativa, que no llegue a ser
mondtona. Esto podria mejorar muy efectivamente la calidad de vida laboral, ya
que, a través de nuevas actividades creativas cada dia, los colaboradores pueden

que se cansen menos de las actividades repetitivas usuales de un dia normal de
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trabajo, lo cual, consecuentemente, también ayudara a reforzar el clima laboral y
las relaciones interpersonales.

Respetar las horas no laborales de los colaboradores. Este es un punto de suma
importancia, puesto que cada colaborador, es una persona fuera del ambiente
laboral, y debe de haber limites en lo que respecta a tiempo de trabajo, y tiempo
de ocio. El no respetar este punto, puede traer muchas consecuencias negativas
para el empleado, como lo es el aumento de los niveles de frustracion/estrés,
ansiedad y depresion (Instituto de Seguridad Laboral, 2013), lo cual incluso
puede llevar a un desligue de sus servicios prestados a la empresa.

Ayudar a los empleados a mantener un ritmo de trabajo estable y no atosigar al
colaborador con mas carga laboral por el hecho de que esté en casa. El ideal es
mantener un balance entre ambas partes, para que el empleado pueda dar su
todo, todos los dias, sin sentirse abrumado por la sobrecarga laboral otorgada al
estar en su espacio hogarefio. Esto puede lograrse por medio del establecimiento
de limites de qué tanto pueden abarcar los colaboradores al mismo tiempo, y la
reparticion equitativa de tareas en el trabajo, como descansos de 15 o 20 minutos
al dia mas la hora de almuerzo.

Ofrecer oportunidades de mejora, crecimiento y desarrollo personal y
profesional a sus colaboradores, para que estos reconozcan su propio potencial y
puedan ser cada vez mas grandes dentro de la misma empresa, lo cual permitira
la retenciéon de los mejores talentos, a través del pago de programas de
capacitacion o cursos relacionados con el area de desempefio.

Informar con antelacion a los colaboradores decisiones importantes, cambios y

proyectos del futuro, para que asi, ain cuando puede que se presenten
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situaciones futuras inesperadas, estos puedan estar preparados para dichas
condiciones.

e Otorgar a los colaboradores la informacion necesaria que deben saber para
realizar su trabajo de manera clara, precisa y concisa, lo que permitiria el
cometido de errores, y reforzaria la comunicacion entre los mismos empleados.

e Promover el ayudarse mutuamente con sus compafieros. Esto ya es muy
prevalente en la empresa, sin embargo, nunca esta de mas el aumento del trabajo
en equipo para el logro de objetivos.

Para los colaboradores, algunas recomendaciones propuestas para la mejoria de su

bienestar emocional, son:

e Realizar y practicar una organizacion efectiva del tiempo, para una optimizacion
de las tareas dentro del horario laboral. Esto, realizado de una manera
conveniente para cada colaborador, y eficazmente, puede aumentar el grado de
productividad y satisfaccion laboral del empleado dentro de la empresa.

e Sacar un tiempo al dia para relajarse, meditar o hacer alguna actividad
recreativa, puede ayudar a relajar y desestresar a los empleados, luego de un
arduo dia de trabajo. Esto, realizado de manera regular cada semana, mejora el
estado de calidad de vida de la persona.

e Aceptar que se es un ser humano, y podemos cometer errores. Los sentimientos
de fracaso, o el aumento de nivel de ansiedad o estrés que puede traer el
equivocarse para un colaborador, puede ser muy daiiino para el mismo. Lo
importante es reconocerlo y disculparse, siempre tomando responsabilidad por

los actos cometidos para no volver a repetirlos.
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e Conocer y explorar el vasto rango de emociones que se puede experimentar. El
conocer bien a fondo cdmo somos y como nos podemos llegar a sentir, es un
signo grande del nivel de inteligencia emocional que se tiene, lo cual beneficia a
dicho empleado a tomar mejores decisiones y a autorregularse mejor. Dentro de
lo mismo, la empresa puede proporcionar soporte y apoyo a sus empleados
realizando y promoviendo programas de bienestar laboral, pudiendo el
departamento de Recurso Humanos crear un comité que permita desarrollar y
llevar a cabo los mismos.

Recomendaciones propuestas para la mejoria del bienestar social:

e Mantener el contacto fisico con amigos cercanos y compaieros de trabajo,
puesto que, durante estos tiempos en los cuales por precaucion o proteccion de
uno mismo, es mas dificil realizar encuentros fisicos, los cuales son esenciales
para el mantenimiento de las relaciones interpersonales.

e Compartir, por lo menos un dia de la semana, con los seres queridos y
familiares.

Recomendaciones propuestas para la mejoria del bienestar material:

e Tener un buen manejo de las finanzas personales, para que estas no interfieran a
corto y largo plazo en la vida del colaborador.

e Crecer profesionalmente para asi obtener mayor nivel de ingresos, y demas
beneficios asociados con las nuevas responsabilidades.

Finalmente, recomendaciones propuestas para la mejoria del bienestar fisico:

e Plantear y realizar una rutina de ejercicios o meditacion, de al menos treinta

minutos (30), por lo menos tres (3) veces a la semana. Esto serd de provecho

para el colaborador, puesto que aumentard el nivel de energia y estabilidad
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corporal de los mismos, lo cual es de mucha gracia para el nivel de salud en
general.

Mantener una alimentacion sana y balanceada puede balancear y mejorar el
nivel de calidad de vida del colaborador a nivel fisico.

Pararse de la estacion de trabajo en casa por lo menos cada media hora y
caminar un poco dentro de hogar, ayudaria al empleado a evitar dolores
corporales, calambres o cansancio general, lo cual repercute negativamente en
su calidad de vida.

Almorzar sin distracciones, y respetar la hora de almuerzo para una ingesta
adecuada de la comida.

La empresa puede realizar asociaciones con un gimnasio de preferencia, el cual
se pueda adaptar a las necesidades de los colaboradores y el presupuesto
empresarial, para asi facilitar y fomentar el mantenimiento de una buena salud

fisica de sus empleados.
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Parte 6. Anexos
Anexo 1. Encuesta
Universidad Nacional Pedro Henriquez Urefia

Coordinacion de Trabajo de Grado

Teletrabajo y Calidad de Vida

El presente cuestionario es parte de la investigacion titulada "Teletrabajo y Calidad de Vida de
colaboradores de Post Digital Agency", por lo que solicitamos tu colaboracion como
empleado de la empresa, para completar la misma lo mas honestamente posible.

La informacion proporcionada por el mismo, sera de caracter confidencial, puesto que los
resultados arrojados seran manejados debajo de un marco ético, solo y para motivos de tesis.
Agradecemos de tu colaboracion de antemano.

*QObligatorio

1. Correo*

2. ;Esta de acuerdo con lo anteriormente mencionado, y desea proseguir con el
cuestionario?

Marca solo un évalo.

) Si

) No

Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu trabajo. ;Con
qué frecuencia...?
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3. ;Tutrabajo requiere que te calles tu opinion?

Marca solo un dvalo.

() Siempre

() Muchas veces
) Algunas veces

() Solo alguna vez

() Nunca

4. ;Tutrabajo requiere que trates a todo el mundo por igual, aunque no tengas ganas?

Marca solo un dvalo.

() Siempre

(") Muchas veces
) Algunas veces

(") Solo alguna vez

() Nunca

5. ;Sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto tiempo y energia, que
perjudica a tus tareas domésticas y familiares?

Marca solo un évalo.

) Siempre
(") Muchas veces
) Algunas veces
() Solo alguna vez

) Nunca

Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, ;en qué medida, sin
titulos,...?
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6. ;Tutrabajo te dala oportunidad de mejorar tus conocimientos y habilidades?

Marca solo un évalo.

() En gran medida
() En buena medida
) En cierta medida

_ ) En alguna medida

() En ninguna medida

7. ;Tutrabajo, en general, es desgastador emocionalmente?
Marca solo un dvalo.

() En gran medida
) En buena medida

() Encierta medida

() En alguna medida

() En ninguna medida

8. ¢Tutrabajo requiere que escondas tus emociones?

Marca solo un évalo.

() En gran medida
(") En buena medida
(") En cierta medida
() En alguna medida

() Enninguna medida

Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. ;Con qué
frecuencia...?
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9. ;Recibes ayuday apoyo de tus compafieros en la realizacion de tu trabajo?

Marca solo un évalo.
() Siempre

() Muchas veces
() Algunas veces
() Solo alguna vez

() Nunca

10. ;Tus compaferos estan dispuestos a escuchar tus problemas del trabajo?

Marca solo un dvalo.

() Siempre

(") Muchas veces
") Algunas veces
() Solo alguna vez

() Nunca

11.  ;Tienes un buen ambiente laboral con tus compafieros de trabajo?

Marca solo un dvalo.

) Siempre
(") Muchas veces
(") Algunas veces
() Solo alguna vez

() Nunca
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12.  ;Se ayudan en el trabajo entre compafieros y compafieras?
Marca solo un dvalo.
() Siempre
() Muchas veces
) Algunas veces

) Solo alguna vez

(" ) Nunca

13.  (Tu jefe inmediato esta dispuesto a escuchar tus problemas del trabajo?
Marca solo un dvalo.

() Siempre

() Muchas veces
(") Algunas veces
() Solo alguna vez

() Nunca

14. ;Recibesayuday apoyo de tu jefe inmediato en la realizacion de tu trabajo?
Marca solo un évalo.

() Siempre

() Muchas veces
(") Algunas veces
(") Solo alguna vez

() Nunca
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15.  ;Tu jefe inmediato habla contigo sobre como haces tu trabajo?
Marca solo un dvalo.
() Siempre
) Muchas veces
() Algunas veces
() Solo alguna vez

(") Nunca

Las preguntas que siguen a continuacion se refieren al reconocimiento, la confianza y
la justicia en tu lugar de trabajo. ; En qué medida...?

16. Engeneral ;dirias que tu salud es...?

Marca solo un dvalo.

() Excelente

(") Muybuena

(") Buena
() Regular
() Mala

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios
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Anexo 2. Cronograma de actividades

Universidad Nacional Pedro Henriquez Urena

Coordinacion de Trabajo de Grado

N° Actividad Tiempo Objetivo Equipo de trabajo
(Mes)
Previa identificacion de
Inicio de tesis / 78 de los aspectos u objetivos a
1 identificacion de ag0sto desarrollar en la presente Charlene-Arlette
objetivos & investigacion y claridad en
el tema.
Desarrollo parte
1 (marco | de Definicion de la
2 introductorio, . problematica a investigar e | Charlene-Arlette
., septiembre . .,
presentacion del introduccion del tema.
problema)
Desarrollo parte 7 de Desarrollo de los aspectos
3 2 (marco . relacionados con las Charlene-Arlette
- septiembre . . L
teorico) variables de investigacion.
Desarrollo parte Especificacion del disefio
17 de .
4 3 (marco . y estrategia de Charlene-Arlette
L. septiembre . .o
metodoldgico) investigacion.
Construccion de la
Construccion y encuesta que responderd a
5 validacion del lfl de los objgtlvg§ identificados Charlene- Arlette
Instrumento septiembre | y validacion de esta de
(encuesta) acuerdo con los criterios
dados por la universidad.
., Aplicacion de la encuesta
Aplicacion y .
e 18 de a la muestra seleccionada
6 analisis del e Charlene-Arlette
octubre | y analisis de los resultados
Instrumento .
obtenidos.
s Identificacion de
4 (resultados, .
. 9 de resultados, conclusiones y
7 conclusiones, . . Charlene-Arlette
) noviembre recomendaciones, esta
recomendacione s S
S) ultima si aplica.
8 Anexos 1.8 de Inclqsmn de iméagenes que Charlene-Arlette
noviembre | apliquen como soporte.

Fuente: Elaborado por Arlette Cardenas, Charlene Gonzalez (2021).
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Anexo 3. Presupuesto de Trabajo
Universidad Nacional Pedro Henriquez Urefia

Coordinacion de Trabajo de Grado

Concepto Cantidad Costo Unidad Total
Cos!:os reproduccion ) 500 1,000.00
Instrumentos
Transporte (.iurante 0 0 0.00
levantamiento
Visitas
levantamiento datos 0 0 0.00
(Encuestadores)
Asesoria estadistica 0 0 0.00
Pr(.)cesamlel.lfo de 0 0 0.00
informacion
Digitacion y revision
del informe final 0 0 0.00
Asesoria 1 13,500 13,500.00
metodologica
_Reproduccion de 1 1,500 1,500.00
informe preliminar
A 1 5,000 5,000.00
preliminar
Reproduccion 1 1,000 0.00
informe final
Empastado de tesis 1 3,000 3,000.00
Elabor.a'cmn 0 0 0.00
presentacion final
SO0 1 3,000 3,000.00
presentacion final
Otros gastos 1 3,000 0.00
Total 27,000.00

Fuente: Elaborado por Arlette Cardenas, Charlene Gonzalez (2021).
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Anexo 4. Hoja de Entrega de Trabajo de Investigacion
Universidad Nacional Pedro Henriquez Urefia

Coordinacion de Trabajo de Grado

Sefiores : Escuela de Psicologia
Asunto Entrega Trabajo de Investigacion
Fecha : Diciembre 9, 2021

Por medio de la presente hacemos entrega formal del trabajo de investigacion realizado por
los (las) estudiantes de Psicologia Industrial:

Nombre . Matricula
Arlette Licelott Cardenas Henriquez 17-1538
Charlene Marie Gonzalez De Leon 17-1444

El estudio lleva por titulo: Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los colaboradores de Post
Digital Agency, Distrito Nacional, Republica Dominicana, periodo agosto-diciembre 2021.

Asi mismo queremos certificar que los (las) estudiantes agotaron el proceso de
acompafiamiento requerido para presentar defensa del trabajo realizado, por lo cual
autorizamos la entrega del mismo a los juradas para su conocimiento y revisidn, asi como la
asignacion de la fecha, hora y lugar de la presentacidn y sustentacién de este estudio.

Lic.

‘éqgéﬁ Lic. Balduino Rainero Acosta Pérez

‘Asesora de conteni Asesor Metodolégico

cc.: Tesis de Grado
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Anexo 5. Control de Sesiones de las Asesorias de Trabajo de Grado
Universidad Nacional Pedro Henriquez Urefia

Coordinacion de Trabajo de Grado

Q j FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION
R’ Coordinacion de Investigaciones

U N P H U Escuela de Psicologia

Control de Sesiones de las Asesorias de Trabajo de Grado

Nombre del Asesorado: Charlene Gonzal Matricula: 17-1444
Nombre del Asesorado: Arlette Cardenas Matricula: 17-1538
Tipo de asesoria: { )} Contenido (x) Metodologia
Fecha Hora: de a Contenido de la sesién Firma del Asesorado (s)

17/08/2021 De 8:00 pm a 9:00 pm Correcciéon general de la estructura

de la tesis
De 8:00 pm a 9:00 pm Correccién del planteamiento del
03/09/2021 problema
17/09/2021 De 8:00 a 9:00 pm Aplicacién de instrumento de
recoleccién de datos
De 8:00 a 9:00 pm Recoleccion de los datos
| 15/10/2021
19/10/2021 De 8:00 a 10:00 pm Cierre del capitulo 3 de la tesis
26/10/2021 De 8:00 a 10:00 pm Formato de la tesis
20/11/2021 De 8:00 a 10:00 pm Formato de la tesis.
il = '} >
Fecha de Entrega: / [~]2- Ze 2 | Total de Horas en sesiones: e
Firma del Asesor: é)

Nota: este documento ha de ser completado durante el proceso de asesorias y entregado a la escuela junto con los tres ejemplares en
espiral para la revision por parte de los jurados.
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FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION

Coordinacidn de Investigaciones
Escuela de Psicologia

Control de Sesiones de las Asesorias de Trabajo de Grado

Nombre del Asesorado: Charlene Gonzélez

Matricula: 17-1444

Nombre del Asesorado: Arlette Cird

Tipo de asesoria: “) Contenido

{ ) Metodologia

Matricula: 17-1538

Fecha Hora:de _____a_____ Contenido de la sesién Firma del Asesorado (s)
P
12/08/2021 | De 8:00 pm a 9:00 pm Marco teérico ) %
3 / !
13/10/2021 | De 6:30 pm a 7:30 pm Instrumento de recoleccion de %7 7
datos i
Gl
De 8:30 a 9:15 pm Analisis de los resultados y cruce de c/ ()
26/10/2021 variables /
De 8:00 a 9:00 pm Andlisis de los resultados y cruce de b ;
03/11/2021 variables C (ﬂl_ﬁé@ i
De 7:00 a 8:00 pm Andlisis de los resultados g/
10/11/2021 &m b
23/11/2021 De 8:30 a 9:30 pm Contenido del capitulo 4 ) ; j
28/11/2021 De 7:00 a 8:00 pm Revision final del contenido de la é /’;/WW%
- O«Mﬁb Gidare)

Fecha de Entrega:

Firma del Asesor:

Nota: este doc

izl
/

espiral para la revision por parte de los jurados.

Total de Horas en sesiones: éo
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Anexo 6. Carta de autorizacion de la empresa
Universidad Nacional Pedro Henriquez Urefia

Coordinacion de Trabajo de Grado

Univa-s |
Pecr
IX de agosto, 2021,
Santo Domingo, R D
Karlyn Pérey
Gerente de Recursos H,
um
Post Digital Agency e

Sus Manos. -

Distinguidos:

Cortésmente, nos dirigimos a ustedes con la finalidad de solicitar el permiso formal
pPara que h‘zs estudiantes Charlene Marie Gonzilez De Ledn, matricula 17-1444 y Arlette
Licelott Cardenas Henriquez matricula 17-1538 puedan aplicar una encuesta a algunos
de sus f"inplcado.\', esta investigacion les servira de soporte con miras a completar su
Jormacion académica, con el tema: “Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los
colaboradores de Post Digital Agency, Distrito Nacional, periodo de julio-diciembre
2021, Republica Dominicana™,

Las jovenes han completado el plan de estudio de psicologia industrial en esta universidad
¥ actualmente se encuentra en la realizacion de su trabajo de grado, para la obtencion de
sus titulos de Licenciatura.

Agradeciendo de antemano, atentamente le saluda,

W mv.r"“)

pDl1eiTal AGENRCY

Apartado Postal 1423 | Av. John F. Kennedy Km 6 1/2, Santo Domingo, Repablica Domanicana
@600.562.6601 809.566.2206 @infoBunphuedudo Ewwwunphuedudo EBRUNPHURD EIUNPHU
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Anexo 7. Hoja de Firmas de Jurados
Universidad Nacional Pedro Henriquez Urena
Coordinacion de Trabajo de Grado

Hoja de Firmas

Choblutld (bt Gt

Charlene Marie Gonzalez De Ledn Arlette Licelott Cardenas Henriquez
Sustentante Sustentante
Lic. Rainero Balduino Acosta Pérez, Lic. Gertrudis Mercedes Valdez Ventura,
M.A. M.A.
Asesor Asesora
Lic. Sacha Mariela Santos, Lic. Jesus Pefia Vasquez, Lic. Ana Gisela Ramos,
M.A. M.A. M.A.
Jurado Jurado Jurado

Ivonne Guzman Cerda, M.A.
Directora Escuela Psicologia
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