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Lubo Rodriguez, Haroldo Jesus, incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de
las mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del Distrito Especial Turistico
y Cultural de Riohacha, Universidad de La Guajira, Programa de Maestria en
Administracion de Empresas, Riohacha, La Guajira, 2020.

RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal analizar la incidencia del
teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa
Natura del distrito especial y turistico de Riohacha, La Guajira. Tebéricamente se
sustento con autores en el area de gestion del talento humano y bienestar laboral,
tales como: Patlan. (2017) Chiavenato (2011), Libro Blanco del Teletrabajo en
Colombia (2012), Libro del Teletrabajo en Espafia (2012), Marr y Garcia (2011),
entre otros. Metodoldgicamente, la investigacién fue de tipo descriptiva, con un
disefio no experimental, transeccional y de campo.

La poblacion estuvo conformada por 12, unidades informantes fueron las
mujeres cabezas de hogar que desempefian la modalidad de teletrabajo en la
empresa Natura. Para la recoleccion de datos se utiliz6 un cuestionario
conformado por treinta y dos (32) preguntas de escala tipo Likert, el cual fue
validado por cinco (3) expertos y la confiabilidad determinada por el coeficiente
Alpha de Cronbach con un valor de 0,82.

En relacion a los resultados obtenidos, se concluyé que las variables
teletrabajo y calidad de vida tiene un nivel de muy alto cumplimiento en la tabla de
categorizacion establecido. Los resultados arrojados con las variables teletrabajo y
calidad de vida con cierta frecuencia las mujeres cabeza de hogar se adaptan a
esta herramienta, regularmente implementan la modalidad de teletrabajo desde su
residencia, sin embargo, no poseen una estrategia orientada a la innovacién para
el uso correcto de las herramientas del teletrabajo.

Palabras Clave: Teletrabajo, calidad, motivacion, innovacion.
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Lubo Rodriguez, Haroldo Jesus, incidence of telework on the quality of life of
women heads of household in the Natura company of the Special Tourist and
Cultural District of Riohacha, University of La Guajira, Master's Program in
Business Administration, Riohacha, La Guajira, 2020.

ABSTRACT

The main objective of this research was to analyze the impact of teleworking on the
quality of life of women heads of households in the special and tourist district of
Riohacha, La Guajira. Theoretically, he supported himself with authors in the area
of human talent management and labor welfare, such as: Patlan. (2017)
Chiavenato (2011), White Paper of Teleworking in Colombia (2012), Book of
Teleworking in Spain (2012), Marr and Garcia (2011), among others.
Methodologically, the research was descriptive, with a non-experimental,
transactional and field design.

The population consisted of 12, reporting units were the female heads of
household who perform the modality of teleworking in the Natura company. For the
data collection, a questionnaire consisting of thirty-two (32) Likert-scale questions
was used, which was validated by five (3) experts and the reliability determined by
Cronbach's Alpha coefficient with a value of 0.82.

In relation to the results obtained, it was concluded that the variables
telecommuting and quality of work life allow us to conclude that this has a very high
level of compliance in the established categorization table. The results obtained
with the variables teleworking and quality of life with certain frequency women
head of household adapt to this tool, regularly implement the modality of
teleworking from their residence, however, they do not have an innovation-oriented
strategy for the correct use of teleworking tools.

Keywords: Telecommuting, quality, motivation, Innovation.
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INTRODUCCION

El teletrabajo como plataforma para gestionar a las personas, esta referido a
aquellos que trabajan de forma computarizada, alejados del negocio de su
empleador o de la persona que les contrata, donde se envian los resultados de
sus actividades a través de las redes tecnologicas, donde, esta modalidad influye
en una buena calidad de vida laboral de las mujeres cabezas de hogar
permitiendo fortalecer las condiciones y acciones necesarias para una armonia en

su entorno, tanto familiar como organizacional.

En la actualidad, las empresas transitan en un proceso innovador, asi como
de adaptacion, donde, el teletrabajo como herramienta visionaria de las
organizaciones en el siglo XXI, sirve como soporte para el cumplimiento de los
objetivos, prescindiendo de la presencia del individuo en el puesto de trabajo, por
otra parte, se pretende priorizar el capital humano por encima del financiero, al
ajustar a nuevas politicas de calidad de vida, procediendo a conocer las
necesidades los empleados, apuntalando a mantener el personal con mas
aptitudes, en lo que respecta, este estudio presenta como propdsito analizar la
incidencia del teletrabajo en la calidad de vida en mujeres cabezas de hogar en la

empresa Natura del distrito especial y turistico de Riohacha, La Guajira.

El presente estudio, esta conformado por cuatro capitulos y un instrumento
atil para la recoleccion de datos requeridas de las empresas estudiadas. En el
capitulo 1, refiere el problema de investigacion, se formulé y sistematiz6, el
planteamiento del problema objeto para esta investigacion, donde se evidenciaron
los sintomas, causas y consecuencias. Asimismo, se plantearon los objetivos

especificos, los argumentos que justifican este estudio, asi como su delimitacion.

Seguidamente, en el capitulo 2, basado en el marco referencial, se compild

informacioén de estudios anteriores sobre la variable; asimismo, se estructuraron

17



las bases tedricas concerniente a las variables teletrabajo y calidad de vida
laboral, las cuales se respaldan bibliograficamente por multiples autores expertos
en el area; lo cual permitié el logro de los objetivos especificos plasmados en el

capitulo I.

Consecutivamente, en el capitulo 3 donde trata sobre la metodologia
utiizada en la investigacién, en el cual se especifica el tipo y disefio de la
investigacion, la poblacion, la técnica de investigacion y el instrumento de
recoleccion de datos. En el mismo orden, se presentd la validez y confiabilidad del
instrumento; seguidamente detalla el procedimiento empleado para efectuar el

analisis de datos desarrollados en el capitulo 4.

Posteriormente, en el capitulo 4, se exponen los resultados de la
investigacion, determinando el cumplimiento de los objetivos trazados en el
estudio al confrontar los resultados con los fundamentos tedricos del capitulo 2.
Ademas, son incluidas las tablas para una mejor compresioén. Por su parte, son
elaborados los lineamientos para dar respuesta a las falencias arrojadas en el
capitulo 4 de la investigacion. Por ultimo, el estudio finaliza proviniendo
conclusiones y recomendaciones, las cuales pueden ser consultadas por la
poblacién estudiada, con el interés de aplicar los correctivos pertinentes y mejorar

el desempefio en sus actividades.
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1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A medida pasa el tiempo las personas cambian su forma de vida y el
relacionamiento con otros individuos, en relaciébn a ello las Tecnologias de
Informacion y Comunicacion (TIC), han facilitado nuevas practicas. En este
sentido, permiten desarrollar organizaciones, paises e incluso gestionar al talento
humano en busqueda de calidad de vida, acompafiado en todo momento con el

mejoramiento productivo.

La implementacion de las TICS consiente la creacion de sociedades
vanguardistas con diferenciaciones bien pronunciadas, a partir de su utilidad, lo
cual impacta en la prosperidad, ecosistema, estilo de vida, vigor y otros aspectos
de la actividad diaria; observandose las diferencias digitales entre quienes tiene y
qguiénes no acceso a dichas herramientas. Estas ideas, refiere la emergencia de
una nueva sociedad, acarreando mejoras en el entorno familiar, estrategias
laborales, desarrollo econdmico, resoluciéon de conflictos y nuevas maneras de

hacer las labores.

Actualmente, los cambios del entorno que afectan las organizaciones exigen
la proactividad ante cualquier escenario, mantenerse a la vanguardia tecnologica,
asi como los cambios de esquemas mentales o paradigmas de quienes dirigen la
organizacién, aunado a la globalizacién voraz existente, destinan a las empresas a
reinventarse para afrontar esos cambios, con la finalidad de evitar vicisitudes en el

camino.

En este sentido, el término cambio, involucra un nuevo disefio o redisefno
empresarial que permite realizar modificaciones neuralgicas en la estructuracion

del trabajo, donde se cuestionan las formas clasicas de trabajo, que estdn muy
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arraigadas en la cultura organizacional, en su comportamiento y patrones de
conducta, donde la velocidad de la tecnologia arrastra a la ruptura de las

prestaciones de trabajo tradicionales.

Lo antes expuesto, muestra un nuevo modelo mundial de trabajo, el cual,
estd menos regularizado dirigiéndose mas al empleo flexible, surge entonces, el
teletrabajo como plataforma de gestion laboral de los colaboradores, esto lleva a
los individuos a laborar de manera automatizada, apartados de su patrén o jefe
inmediato, enviando los resultados de su trabajo a través de la tecnologia, sin
presentarse en lugar de trabajo.

Frente a esto, Marr y Garcia (2011) mencionan la modalidad de teletrabajo
consiste en que la persona al laborar no realiza actividades encomendadas desde
una central, sino que lo hace en su vivienda, basandose en un ordenador que
garantiza la sincronizacion con el sistema informéatico de la organizacion
valiéndose de herramientas tecnolbgicas, donde las actividades, funciones y

tareas inherentes al puesto se realizan desde el hogar.

Cabe decir que, se produce una descentralizacion comunicativa de las
funciones empresariales, particularmente afecta las tareas de los trabajadores,
llevando el cargo laboral a su vivienda, a través de la practica empresarial
anglosajona se conoce como remote work, distance work, homeworking y
networking, modelos utilizados con frecuencia por las organizaciones en relacion a

Su entorno.

Segun el Libro blanco del teletrabajo, en Colombia (2012), la Ley 1221 de
2008 define teletrabajo como la manera de estructuracién del trabajo, radica en el
ejercicio de acciones asalariadas o prestacion de servicios manejando las
tecnologias de informacién y comunicacion (TIC), coordinando al empleado con la
organizacién, sin solicitar la asistencia personal del trabajador en su sitio de

laboral.
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En este propdsito, no es conveniente mantener estructuras rigidas en la
sociedad, es recomendable flexibilizar debido a las constantes fluctuaciones del
ambiente afectando la cotidianidad, encontrandose intrinsecamente la forma de
vida y se trabaja. Dichos cambios, estan apoyados en la aplicacion de tecnologia
como rasgo diferenciador, particularmente la usanza de la red internet como punto
de apoyo de los cambios organizacionales, individuales, organizacionales,

politicos, entre otros.

Precisando de una vez, la variable teletrabajo se constituye como elemento
significativo para comprobar la fortaleza de una nacion en cuanto accesibilidad de
informacion, concepcion del conocimiento, disminucién del desempleo,
surgimiento de economias emergentes basado en gerencia 4.0. se debe aclarar,
en relacion al teletrabajo, que el avance de las tecnologias permite usar equipos y
dispositivos sofisticados, manteniendo la conectividad entre el empleado y la

empresa.

Segun el libro del teletrabajo en Espafia (2012), un 56% de las compaiiias de
la Unidn Europea (UE) con mas de 10 empleados ofrece medidas de flexibilidad a
sus trabajadores, donde, la economia esta globalizada exigiendo cambios de
tecnologia, asimismo, el Telework Status Report anuncia nimeros alentadores en
Estados Unidos con un 22,9% de trabajadores vigentes, siendo el factor definitivo

el acrecentamiento de inversiones en esta modalidad de trabajo.

En Latinoamérica, para el afio 2012, el teletrabajo comienza a penetrar en
las naciones como alternativa practica, donde se establece la transferencia de
conocimientos entre Argentina y Colombia, a través del Ministerio de Trabajo
recibe asistencia técnica de su homologa de Argentina, con la finalidad de divulgar

la politica publica adoptada en esta modalidad de trabajo.

Por su parte, Molano (2015) menciona la realizacién de una convocatoria
regional de paises denominada Grupo de Teletrabajo del ELAC de la CEPAL
(2015), en el desarrollo de la exposicidn de teletrabajo, participaron un aproximado

de dos mil personas, visitados por 30 expertos, lanzando el plan alianza por el
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teletrabajo, involucrando los entes publicos y privados, donde las entidades

vinculadas estan comprometidas en adoptar el teletrabajo.

Tomando como referencia la revista digital Dinero (2017), Colombia aumento
la cantidad de teletrabajadores, obteniendo 31.000 en 2012 pasando a 95.000 en
2017. Donde, las entidades firmaron acuerdo comprometiéndose a conformar una
alianza estratégica promoviendo esta modalidad en el pais, contenido en el
proposito de ser productivos de manera sostenible, creando beneficios a los
trabajadores, mejorando las plataformas tecnolégicas para el uso eficaz del
teletrabajo.

Lo anterior, se presenta en colectividades al aplicar herramientas
tecnoldgicas facilitando un buen vivir, soportado el uso eficaz de las redes sociales
creando relaciones de trabajo alternativas, concibiendo una ventaja competitiva
por medio del teletrabajo, sin generar incertidumbre en el trabajador en materia de
seguridad laboral. Cabe agregar, un conjunto de elementos claves en teletrabajo,
como es laborar desde el hogar, ubicacidon estratégica del nuevo sitio de trabajo,
uso eficiente de las telecomunicaciones, transicion de las formas de trabajo
tradicionales al teletrabajo y el apoyo de las naciones empujando hacia
concepcion de sociedades del conocimiento, asi como, organizaciones

inteligentes.

En ese orden, el teletrabajo no se desarrolla de manera simple, es necesario
efectuar estudio profundo, buscando asesorias especializadas de expertos en los
factores incidentes en esta forma de trabajar, involucrando el individuo prestador
del servicio y la otra parte, donde, escenarios prospectivos generan aspectos en
una organizacion, obteniendo ventajas y desventajas para la gestion del talento

humano, enfrentando situaciones de resistencia que pasan desapercibidas.

De la misma forma, Balanta (2012) plantea que esta modalidad beneficia a
conglomerados vulnerados y mas cuando es considerado este modelo como una
ventaja de dicho grupo de individuos, forjando una problematica evidente en la

poblacion, por la generacion de expectativas falsas. En donde, precisamente la las
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condiciones propias del conjunto desde una vista social, econdémica, étnica,
geogréfica, de edad, entre otros, presentan abandono en su entorno social
particularmente, en multiples ocasiones carecen de la educacion necesaria y de
las competencias laborales pedidas para un sector determinado, especialmente
este modo de trabajo, donde el uso de las Tics es intensivo.

De esta manera, las TIC permiten el acceso a la conectividad al internet y
equipos informaticos, para que personas vulnerables como discapacitados,
mujeres cabeza de hogar, desplazados, personas con amenaza, poblacion aislada
geograficamente e incluso poblaciones en reclusion puedan trabajar a través del
teletrabajo, brindando oportunidad a las personas indistintamente la condicion que

posean.

Resulta oportuno mencionar que las mujeres cabezas de hogar presentan
limitaciones como es el perfil necesario para este trabajo, aunado al
desconocimiento del uso de las tecnologias e informacion, es cuesta arriba que
estas personas trabajen de manera independiente desde su vivienda,
indistintamente si la relacion de teletrabajo es dependiente a una empresa o
independiente, donde la trabajadora goza de autonomia financiera. EI mantener
este tipo de trabajo en los hogares, como es el caso las mujeres cabezas de
hogar, genera beneficios como reduccion de tiempo al trasladarse y costo de

transporte.

Los elementos mencionados generan beneficios en las mujeres cabezas de
hogar permitiendo fortalecer las acciones y condiciones necesarias para una
armonia en su entorno, tanto familiar como organizacional, donde esa calidad de
vida involucra también beneficios que proporciona la organizacion o en su defecto

cuando la persona practica el teletrabajo de forma independiente.

Segun lo anteriormente expreso, la calidad de vida laboral compone el nivel
de complacencia de las insuficiencias individuales de quienes constituyen la
organizacién en base a su trabajo, particularmente, las mujeres cabeza de hogar.

Esto significa, que las empresas deben mantenerse atentas a las necesidades y
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bienestar de sus colaboradores ya que esta a su vez repercutird en el compromiso
y productividad de los mismos, reforzando su satisfaccion dentro del lugar de

trabajo.

A finales del siglo XX surge el término calidad de vida con el objeto de
priorizar al trabajador como ser humano gue representa con respecto a la cuestion
laboral, con esmero en el progreso del talento humano y el avance de los
ambientes de trabajo, originando la corriente de calidad de vida laboral, asi como,

mejoras en el empleo Nadler y Lawler (1983) citado por Patlan (2017).

Es asi que la calidad de vida en el empleo, permite a las compafias
encontrar los valores culturales de la institucién y las funciones que una cultura en
la misma; esto permite un mayor entendimiento para racionalizar recursos y
sistematizar los procesos, de alli, que toda organizacion debe contribuir a
mantener una buena cultura, por ser esta la verdadera fuerza vital de una
organizacién; en lo concerniente a tecnologia o maquinas como instrumentos
intermediarios entre la fuerza y conseguir los objetivos, siendo el hombre el capital

humano de mayor valia, en momentos decisorios sobre los conflictos.

Uno de los estudios con importante desarrollado referente a calidad de vida
laboral, es el de Patlan (2017), quien dice que, desde los resultados de Hawthorne
provenientes de la division del trabajo, desde la perspectiva liberal en lo que
respecta la economia. Pretende reformar la realidad del trabajador, con
participacion en las decisiones en pro del individuo al brindar oportunidades de
progreso, ambientes laborales seguros con el fin de responder con las demandas

actuales del trabajador.

Con respecto al vocablo calidad de vida laboral, es necesario definirla, como
el nivel en que el conjunto de individuos en una organizacidbn compensa Sus
insuficiencias propias con sus actividades, labores y deberes desarrolladas en su
puesto laboral, supeditado a un ambiente propicio, es por ello que los trabajadores

juegan un rol primordial para el éxito empresarial hoy dia, es mediante el capital
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humano de donde provenga la eficiencia, calidad y competitividad en las

organizaciones.

Para Guizar (2013), ocasiona un espacio de trabajo enfocado al individuo,
tomando en cuenta las destrezas, brindando un entorno que fomente la pericia,
apoyado en el enfoque del capital intangible, en especial el capital humano.
Donde, el colaborador es el activo esencial de la organizacion, el cual, debe
sentirse a gusto con plena seguridad, desenvolviéndose en su cotidianidad

persiguiendo la suplir sus necesidades.

En Europa, estudios como los de Somarriba, Merino, Ramos y Negro (2010),
demuestran que la calidad del trabajo mantiene rasgos de la intensificacion de
labores adscritos al modelo tradicional taylorista, evidenciado al realizar tareas
repetitivas, asi como, actividades ejecutadas a velocidad establecen elementos de
soporte. En relacion a las naciones que conforman UE25 los del norte poseen una
favorable calidad de vida laboral, como Dinamarca, Holanda, Finlandia,
Luxemburgo y Bélgica, continuando con los del sur y este del continente como
Letonia, Lituania, Eslovaquia y Polonia junto con Grecia, se presentan con

indicadores bajos.

Por su parte, Frias y Acufia (2020) realizaron un estudio para Latinoamérica
donde muestran la influencia del sector econémicamente activo al laborar en la
formalidad, ubicando a Uruguay como referente en torno a la region, recalcando
gue Guatemala posee indicadores favorables, al mismo tiempo que Honduras, de
acuerdo a la revision de Centroamérica la situacién social es complicada al

mostrar indices bajos con relacion a la calidad de vida laboral.

En otros resultados, publicacion en Colombia sobre la calidad de vida del
trabajador aumenta en proporcion a la autonomia concibiendo la armonia familia y
trabajo, elementos vistos en recientes preferencias del talento humano como
factor para fomentar en las organizaciones. Pero si bien el abordaje del caso del
teletrabajador, al relacionar ambas variables, la cuestion social es primordial,

involucra conexiéon con su circulo cercano, laborando fuera de la empresa siendo
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su preferencia para esta modalidad, disminuyendo gastos y mejorando el uso del
tiempo (Quintero, 2016).

Continuando con la exploracion de Quintero (2016), las condiciones
economicas como fundamento de la calidad de vida del teletrabajador en este tipo
de faena influye positivamente en sus finanzas, puesto que reduce los gastos de
transporte y comida, donde, las realidades establecidas son equivalentes para un

trabajo ordinario generando ventaja en el teletrabajador colombiano.

Al respecto, es ineludible referirse a los estudios de Camacho e Higuita
(2013), donde el teletrabajo acrecienta la calidad de vida del colaborador, tomando
en cuenta lo importante de tener el contacto con los familiares. Para otros, es una
oportunidad para fructificar el tiempo improductivo en la empresa, en este
proposito las organizaciones pueden aceptar la responsabilidad de crear trabajos y

condiciones laborales excelentes para los miembros y rentabilidad organizacional.

Para este estudio, la organizacién seleccionada es la empresa Natura, desde
Su creacion sostiene como potencial las relaciones de comercializacidon en el ramo
de la cosmética, alcanzando a millones de consumidores por diversos medios de
distribucion, con aproximadamente 1,7 millones de agentes en Colombia, Brasil,
Argentina, Chile, Peri y México. Ahora bien, conociendo la existencia de una
sociedad donde las personas dedican mucho tiempo a sus trabajos, buscan
organizaciones que persigan equiparar su vida profesional y personal, la empresa
reconoce ese escenario, priorizando las relaciones y los vinculos genuinos
cercano de los colaboradores, generando trabajos flexibles, a los efectos de este
las mujeres cabezas de hogar que integran la empresa es vital conocer el nivel de

satisfaccion sobre el trabajo que desempefian.

En razdn, es necesario referenciar el trabajo de Granados (2011), donde
integra aspectos vinculados a la calidad de vida del colaborador, pudiéndose
extrapolar a la organizacion estudiada valorando una sintomatologia, como es la
inexistencia de una compensacion justa y adecuada, la cual, limita la oportunidad

de afianzar las capacidades humanas, asi como, el desequilibrio entre trabajo y
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espacio de vida del individuo, situacién que pudiese manifestarse en la empresa

seleccionada.

Dadas las condiciones anteriores, se toma en consideracion los
planteamientos de Ardila (2015), son asumidas las causas que originan la
sintomatologia manifiesta en los teletrabajadores destacan como caracteristicas la
falta de recompensas econdmicas equilibradas, poca valoracion con respecto al
desarrollo y capacidad de los trabajadores, exceso de compromiso con la
organizacién, destinando menos tiempo a compartir con la familia, aumento de
gastos en traslados desde el hogar a la empresa, asi como, incremento en el

tiempo por desplazarse al lugar de trabajo.

De consolidarse el teletrabajo como modelo en la empresa Natura, la calidad
de vida de sus colaboradores, tendria un mayor reconocimiento en los miembros
involucrados, pudiendo conducir a aspectos asociados como disfrutar el tiempo
con la familia, disminuir el tiempo de desplazamiento, reducir el apuro por llegar a
el tiempo a su destino, generando confianza por parte de la empresa hacia el

trabajador al darle libertad de hacer las actividades desde casa.

Para reforzar, Quintero (2016), en relacion a las actividades encomendadas,
asi como, los compromisos destinados a cualquier individuo que no esté dentro
del medio son similares, sin embargo, la discrepancia reside en la conduccion del
tiempo y en la responsabilidad tomada por los teletrabajadores, al estar sometido
a un mayor monitoreo, a pesar de que los mandos supervisores estan

distanciados.

En este orden, un medio de coadyuvar a las organizaciones objeto de
estudio es a partir del andlisis del teletrabajo en la calidad de vida laboral en las
mujeres cabezas de hogar de la empresa Natura del distrito especial turistico y
cultural de Riohacha, La Guajira. En consecuencia, el modelo presentado deberd
de tratar de preservar el equilibrio entre el teletrabajo y calidad de vida laboral,

creando una fuerte cohesion que motiven la participacion espontanea, sumando
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condiciones que permita a la organizacion adaptarse al entorno cambiante,

manifestandose dicho acomodo a través de su sostenibilidad en el tiempo.
1.1.1. Formulacion del problema

En atencion al problema planteado, se procede a formular las siguientes

interrogantes:

¢, Cual es la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas
de hogar en la empresa Natura del distrito especial, turistico y cultural de

Riohacha, La Guajira?
1.1.2. Sistematizacién

o ¢, Cudles son las etapas de implementacion del teletrabajo de las mujeres
cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial, turistico y

cultural de Riohacha, La Guajira?

o ¢,Cudles son los efectos del teletrabajo en las mujeres cabezas de hogar en
la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La

Guajira?

o ¢, Cuadles son los factores de calidad de vida vida de las mujeres cabezas de
hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de
Riohacha, La Guajira?

o ¢ Cudles son los aspectos de la calidad de vida de las mujeres cabezas de
hogar en la empresa Natura del distrito especial, turistico y cultural de

Riohacha, La Guajira?

o ¢, Qué lineamientos estratégicos pueden aplicarse para la incidencia del
teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la
empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La

Guajira?
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1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Objetivo general

Analizar la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas
de hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de
Riohacha, La Guajira

1.2.2. Objetivos especificos

o Determinar las etapas de implementacion del teletrabajo de las mujeres
cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y

cultural de Riohacha, La Guajira.

o Identificar los efectos del teletrabajo en las mujeres cabezas de hogar en la
empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La

Guajira.

o Caracterizar los factores de calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar
en la empresa Natura del distrito especial, turistico y cultural de Riohacha, La
Guajira

o Especificar los aspectos de la calidad de vida de las mujeres cabezas de

hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de

Riohacha, La Guajira.

o Formular lineamientos estratégicos que puedan aplicarse para la incidencia
del teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la
empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La

Guajira.
1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion se explica en diversos ordenes, por lo que tanto el teletrabajo se

identifica como la forma de una organizacién laboral, consistente en el ejercicio de
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acciones retribuidas o asistencia a terceros implementado como soportes las
tecnologias de informacion y comunicacion (TIC), y la calidad de vida se identifica,
como el compromiso organizacional, las cuales fueron considerada variable
influyente en el éxito de cualquier organizacion, de alli la importancia de dicha
investigacion, radicé dentro de los siguientes puntos de vista:

Desde la postura teorica, se basa en planteamientos de autores sobre
teletrabajo y calidad de vida en el trabajo, situacion vital para cimentar el estudio
desde las distintas teorias, permitiendo conocer las condiciones reales y los
ambientes de trabajo donde las personas deben laborar y asi poder garantizar que
el compromiso de las organizaciones se logre con calidad, excelencia, efectividad

y eficacia.

Desde esta perspectiva, cobra relevancia analizar la incidencia del
teletrabajo en la calidad de vida de mujeres cabezas de familia en la empresa
Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira,
conocimiento que permitird la implementacion de planes correctivos para
minimizar, los efectos detectados y asi poder responder a las necesidades
exigidas por las organizaciones. Desde la dptica cientifica, el estudio pretende
darle validez a los aportes tedricos e informaciones actualizadas, valiosas y

objetiva afin con las variables.

Desde la practica, se justifica toda vez que apunta hacia la solucion de
problemas, debido a que las derivaciones generadas del estudio pueden
considerar proponer o disefiar alternativas, politicas y programas que estén
encaminados al mejoramiento del teletrabajo y calidad de vida de las mujeres
cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de

Riohacha, La Guajira.

Por otra parte, considerando la utilidad metodolégica de la investigacion, se
sostiene en un método basado en el delineado de la investigacién, donde, la

recoleccién de datos, validos y confiables sirvio de modelo para todas aquellas
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instituciones, o cualquier otro interesado que desee investigar sobre el mismo

tema u otro fin, tomando en cuenta la ruta de investigacion utilizada.

Desde su relevancia social, este estudio podra servir como guia y orientacion
a futuros estudios organizacionales, referentes al comportamiento organizacional,
dedicados a problemas situacionales referidos al teletrabajo y calidad de vida, que
involucran la inclusion de la mujer, asi como también personas con discapacidad
motora, edificando bases para obtener una sociedad justa y con menos

discriminacion.
1.4. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Delimitacién tedrica

El estudio de la investigacion esta inscrito en la linea de investigacion institucional
Liderazgo y comportamiento organizacional de la maestria en Administracion de
empresas de la cual, se desprenden las variables teletrabajo y calidad de vida
laboral. La variable teletrabajo tiene como base las dimensiones etapa de
implementacion y efectos del teletrabajo sustentadas tedricamente por el Libro
Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), En cuanto a la variable calidad de vida
se apoya en las dimensiones factores de calidad y aspectos de la calidad de vida
esta se sustentan por los autores Patlan (2017), Chiavenato (2017), Koontz vy
Weihrich y Cannice (2012).

1.4.2. Delimitacién espacial

La investigacion se llevo a cabo con las madres cabeza de hogar de la empresa
Natura en el Distrito Especial Turistico y Cultural de Riohacha, Dpto. La Guajira,

Republica de Colombia.
1.4.3. Delimitacién temporal

La investigacion desde la perspectiva temporal se desarrolld, con informacion

recolectada durante el lapso comprendido de setiembre 2017 a julio 2020.
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2. MARCO REFERENCIAL
2.1. MARCO TEORICO

En este capitulo, se consideran estudios anteriores y teorias relacionadas con las
variables teletrabajo y calidad de vida laboral, las cuales el investigador eligio para
soportar el estudio, asi como desarrollar las dimensiones y los indicadores, en
busca de lograr la conceptualizacién teérica, orientado por las premisas de
diferentes autores que sustenten el trabajo investigativo. De igual forma, se exhibe

el sistema de variables con su definicion nominales, conceptuales y operacionales.
2.1.1. Antecedentes investigativos

Antes del sustento tedrico es necesario el desarrollo de las investigaciones previas

de cada variable, se inicia asi con Teletrabajo.

En ese sentido, un trabajo interesante fue el de Quintero (2016), quien
efectudé un estudio titulado: “El teletrabajo: efectos en la calidad de vida de los
trabajadores de las organizaciones en el departamento del Quindio”, estudio

presentado para optar el titulo de Magister en Administracion con énfasis en
Proyectos, Universidad de EAFIT, Armenia, cuyo propésito general fue determinar

los efectos del teletrabajo en la calidad de vida de los trabajadores de
organizaciones del Departamento del Quindio, sus dimensiones fueron
condiciones laborales, calidad de vida, etapas de implementacion del teletrabajo y

ventajas y desventajas. Tedricamente, la investigacion fue sustentada por los

autores: Libro Blanco (2012), Espinosa (2001), Campora y Monsalve (2007).

El estudio, presento un enfoque descriptivo-correlacional, de campo, con
disefio no experimental, transeccional. En cual, la poblacién fue conformada por

Camara de Comercio de Armenia, (5). Computadores para Educar, (15),
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Datacrédito, (60) Ethereal Game Factory y Alianza Comercial (Alcom). (16), para
un total general de 86 teletrabajadores. Se usdé como técnica la encuesta,
estipulada en un instrumento direccionado denominado con escala Lickert de
sesenta y seis (66) items, validada en su contenido por juicio de siete (7) expertos,
realizando la confiabilidad utilizando la férmula Alfa de Cronbach, consiguiendo un
valor significativo de 0,87, los resultados se analizaron segun un baremo

elaborado.

Los resultados obtenidos de las entrevistas a teletrabajadores, en relacion a
las situaciones laborales determinadas en esta singularidad, se identifica que las
condiciones convenidas entre los teletrabajadores ofrecen seguridad laboral,
aungue aprecian que su salario no esta conforme con el tipo de actividades, ni con
las ocupaciones y ni con los compromisos, las funciones desempefiadas, son las
que desarrollaria un trabajador bajo esta modalidad, para finalizar una de las
mejorias sefialadas por los teletrabajadores es el sitio de trabajo, donde, al no
desplazarse a un departamento, les consiente tener mas lapsos para desplegar

SUS acciones y sus areas propias.

Concluyendo el teletrabajo es una manera de trabajar que facilita mejorias y
beneficios en las empresas, por otro lado, para efectuar su ejecucion,
corresponden establecer los perfiles del puesto en concordancia con las
ocupaciones ordenadas a distancia, asimismo, es una experiencia encauzada a
los resultados generando seguridad por quien la practica, suscitando la
autonomia, disciplina y patrén de comportamiento en el empleado, favoreciendo a

forjar la eficiencia en la organizacién.

Esta investigacion, aporta bases tedricas requeridas para definir aspectos
tratados en la dimension etapas de implementacion del teletrabajo, ademas
algunos puntos relacionados con los fases mostradas en la investigacién son
referente para guiar este trabajo y poder asi dar respuesta al objetivo general el

cual trata sobre analizar la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las
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mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y

cultural de Riohacha, La Guajira.

Del mismo modo, Ortega (2017) realizé una investigacion: “Teletrabajo: una
opcién para la mejora de los beneficios de las organizaciones y de los empleados”.
Trabajo presentado para alcanzar el titulo de Magister en Administracion de
Empresas, en la Universidad Santo Tomas, Bogotd Colombia, tuvo como
proposito, analizar el teletrabajo como una opcién laboral en las empresas
colombianas. Sus dimensiones fueron aproximacion al teletrabajo, historia y
concepciones desde la metodologia documental de expertos y evidenciar ejemplos
practicos de la implementacién del teletrabajo como modo laboral. Soporte
tedricamente por: Salas (2005), Verdi (2007), Valenzuela (2000), Pefaloza (2001)
y Materan (2003), entre otros.

Con respecto al método, la investigacion fue descriptiva correlacional, y el
disefio de tipo de campo no experimental, Se contd con una poblacion, formada
por sesenta y seis (66) colaboradores uno por cada empresa que aplica la
modalidad de teletrabajo. La recopilacion de la informacion se efectudé con la
técnica de la observacién y la encuesta, aplicando como instrumento dos
cuestionarios, apoyados en la escala Likert, conformado cada uno por cincuenta y
uno (51) items, dicho instrumento validado por tres (3) expertos, en cuanto a la
confiabilidad fue de 0.81.

Los resultados obtenidos evidencia que las organizaciones que apliquen esta
modalidad deben forjar nuevos modos de interrelacion donde los participantes se
sientan parte de la organizacion, conservando el sentido de pertenencia, al
promover el contacto directo entre trabajadores a partir de encuentros periodicas,
eventos sociales, entre otros. De igual manera, la individualizacion de los cargos y
perfilando al colaborador para el teletrabajo, fundamenta el primer paso en la
implementacion del modelo, presentado por el estilo de supervisiéon. Por otro lado,
la custodia de la informacién pendera del perfilamiento del colaborador, el cual

debe ser recto en su organizacion.
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En conclusién, la ejecucién del teletrabajo como modo de trabajar motiva a
que la organizacién obtenga acrecentamiento de la productividad, descenso de
costos, baja de ausentismo, traducido en beneficios economicos, principalmente
para empresas de servicios, debido al uso constante de tecnologias de
informacion. En ese sentido, Implementar el teletrabajo genera un impacto
favorable en el patrimonio corporativo al promover la compra de nuevas
herramientas y dispositivos tecnologicos, si realizar convenciones con los
empleados, dado que estos utilizarian sus propios equipos, de acuerdo al Cédigo
Sustantivo del Trabajo, Articulo 57.

La anterior investigacion, responde a la variable Teletrabajo, aportando
contenidos como implementacion, concepciones, beneficios, satisfaccion que
involucra de manera directa a las funciones del empleado y organizacion en las
practicas de sus responsabilidades y que a su vez envuelve el Teletrabajo. Estos
aspectos destacados, se refuerzan en autores como Pefialoza (2001) y Materan
(2013) que resultaron de interés para el desarrollo del tema, a pesar de que la

naturaleza de la poblacion difiere a la del sector seleccionado en este estudio.

También, un trabajo de importancia fue el presentado por Diaz (2016), quien
hizo un estudio en la Universidad de Carabobo, para obtener el titulo de Magister
en Gerencia de Mercado, cuyo titulo fue: “Teletrabajo para el mejoramiento de la
calidad del servicio de las empresas turisticas de la ciudad de Valencia”, para lo
cual se traz6 como objetivo fundamental describir los atributos para el
mejoramiento de la calidad del servicio de las empresas turisticas de la ciudad de
Valencia. Para las bases de su fundamentacion teorica, se utilizaron textos de
Morales (2005), Varela (2000), Gonzalez (2006), Arteaga (2001).

El estudio fue descriptivo transeccional, disefio no experimental; con una
muestra probabilistica, la poblacion fueron usuarios del servicio, como instrumento
se elabord un cuestionario estructurado aplicando una encuesta, validada por
cinco (5) especialistas en el area mercadolégica y sometida la confiabilidad a

prueba del test-re test, arrojando como resultado un indice de 91.87 por ciento.
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Los resultados fueron analizados de manera mixta cualitativa y cuantitativa,
obteniéndose como conclusiones que es utilizado el servicio de transporte por la
poblacion, en mayor cantidad estudian en Valencia, de igual manera el 60.16%
considera el servicio de movilidad lacustre poco eficiente. Es asi, que unos de los
elementos de confort que concurren en los mecanismos de transporte y su

seguridad.

En relacion a las recomendaciones efectuadas como resultados en la
investigacion, se expuso que la empresa debe realizar una valoracion de la
prestacion del servicio, con proposito de mejorar para conocer las expectaciones y
gustos de los beneficiarios a fin de concentrar las particularidades de calidad para

optimizar del servicio.

Entre los aspectos resaltables de la investigacion, pueden ser considerables
para el trabajo el desarrollo de diferentes teorias propuestas por los autores, las
cuales permiten definir las variables y orientando las respuestas del objetivo
general sobre el teletrabajo, con sus concernientes dimensiones e indicadores,

para lograr cimentar las bases tedricas de la investigacion.

Asimismo, Del Pozo (2016) expuso una investigacion titulada: “Efecto del
teletrabajo en la productividad de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas
soportado en un programa de adiestramiento eficaz permitiendo conservar los
patrones de calidad en el afio 2016”, dicho trabajo fue presentado para optar al
grado de Magister en Administracion, mencién Gerencia en la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas, Lima, Perl. El objetivo general fue determinar
gue, al implementar el teletrabajo, la productividad de la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas aumenta manteniendo los estandares de calidad, basados en

un plan de capacitacion.

Asimismo, sus dimensiones fueron situacién actual, modelo de trabajo,
modelo de teletrabajo y estandar de calidad clases blended para detectar opciones
de mejora, de la productividad generada al implementar en la universidad las

clases blended-teletrabajo. Dicho estudio se sustentdé en las teorias de Ardila
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(2015), Boiarov, y Poliszuk, (2012), Carro y Gonzalez (2012), Bellido (2006), entre

otros.

Al respecto, la metodologia el enfoque fue de tipo cuantitativa, tipo
descriptiva, disefio de campo, no experimental, transeccional y descriptiva. La
poblacién esta conformada por todos los docentes de la universidad, en relacion a
recabar la informacion se utilizaron cuestionarios, estos fueron validados por cinco
(5) expertos, arrojando un resultado en 0.84, por medio del coeficiente Alfa

Cronbach, se utilizo la estadistica descriptiva para interpretar los resultados.

Los resultados arrojados en la investigacién se evidencio que el teletrabajo
de clases blended, es desarrollada por los docentes distanciado del sitio de
trabajo, soportado en herramientas tecnoldgicas bajo una ordenacion que permite
alcanzar los objetivos, dichas herramientas manipuladas mostraron que la
modalidad blended implementada genera productividad al bajar los costos, y el

estandar de calidad se percibe por los clientes entre bueno y regular.

En conclusién, se identific6 que las clases blended impartidas en la
Universidad, son un modelo de teletrabajo desplegado en los ultimos afios que
estan a la vanguardia tecnoldgica, al emplear las TIC’s, las cuales, soportan el
desarrollo de las clases blended, a partir de las plataformas utilizadas como el
blackboard. El efecto del teletrabajo en este TSP, demuestra que las clases
blended hacen a la universidad mas productiva. Para ello, un estudio de costos
relevantes entre clases presenciales y clases blended. Los resultados obtenidos
indican que la clase blended generan mayor productividad, disminuyendo en un

48% los costos frente a clases presenciales.

El aporte tedrico que ofrecidé esta investigacion fue muy amplio, al permitir
definir un poco mas las bases tedricas proporcionando una gran informacion en
cuanto a autores usados para el proceso de la variable calidad de vida laboral, a
su vez, permitio tener un aporte metodoldgico y practico para tenerlo como guia al

momento de construir el cuestionario.
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Culminando con la variable teletrabajo, se examiné el estudio realizado por
Cafnada (2017), el cual fue titulada: “Teletrabajo: revision tedrica y analisis juridico
— laboral”, dicho trabajo fue presentado para optar al grado de Doctor en Ciencias
Juridicas, en la Universidad de Granada, Espafia. el vital objetivo del estudio fue
realizar un acercamiento teérico a la definicién de teletrabajo y proporcionar al
lector una vista global, con respecto a sus dimensiones fueron efectos del
teletrabajo, ventajas y desventajas desde varios puntos de vistas del teletrabajo
(empresarial, individual/trabajador), sustentados en los autores Thomson &
Navarra (2012), Sierra (2011), Rodriguez (2005).

El enfoque epistémico fue positivista l6gico, con un tipo de investigacion
documental, disefio no experimental transeccional correlacional. La poblacion
estuvo formada por 2 empresas Telematicum y Effiwork. Para recolectar la
informacion se aplicaron dos cuestionarios conformados por sesenta y dos items
(62) con opciones frecuencia escalar de repuesta. Se consultaron cinco expertos
(5) para demostrar su validez, la confiabilidad se gener6 por medio del coeficiente
de Cronbach, el resultado rtt = 0.99, y rtt= 0.97.

Como resultado de la investigacion, se evidencio que el teletrabajo como una
nueva herramienta empresarial y desarrollo tecnoldgico, dado que ambos van de
la mano, las empresas pueden revolucionar su estructura, aunque incluso en las
empresas con uso de nuevas tecnologias, a un no se adaptan del todo quedando
un camino recorrer y lograr transformar el teletrabajo como una herramienta en

una filosofia de organizacion.

En conclusion, hoy en dia existen muchas organizaciones y personas que
ven el teletrabajo como un medio para acrecentar la productividad y flexibilidad
como una herramienta de tipo social y economica para el desarrollo y generacion
de empleo. Asimismo, es un instrumento de control del trabajo logrando ajustar el
trabajo y la vida. Es por ello, que emplear el teletrabajo como método puede ser

una estrategia dirigida hacia la flexibilidad laboral.
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Asimismo, hoy dia las empresas aplican iniciativas de teletrabajo, sin una
debida planificacion para la implementacién sin evaluar sus programas, debido a
ello, el teletrabajo no han estimulado el éxito esperado, todo esto es trabajo de la
estructura en unida con el departamento de recursos humanos, la agregacion del
género femenino en la naturaleza del trabajo, la necesidad de equilibrar vida
laboral y personal, el acceso y avance de las tecnologias, permiten alternativas de
conectividad y de trabajo, son esos cambios que implementados hacen surgir

formas flexibles de trabajar.

En correspondencia a los aportes del estudio, esta resulta de gran valor ya
que lo establecido en sus objetivos especificos efectos del teletrabajo permitira
fortalecer las dimensiones planteadas por el investigador responsable del estudio.
Las contribuciones de este trabajo a la investigacion propia, fueron de relevancia
en la cimentacion de la variable, asi como, el contraste entre la teoria con la

realidad.

Con respecto a la variable calidad de vida, se muestra primeramente el
articulo cientifico realizado por Frias y Acuiia (2020), titulado: “Calidad de vida del
trabajador: El caso de Latinoamérica”, publicado en la revista Digital Publisher,
Ecuador, el principal objetivo de estudio es conocer la calidad de vida laboral del
teletrabajador en Latinoamérica, sustentados por los autores Ramirez (2019), Cruz
(2018), Mifio (2016), Contreras, Espinosa, Hernandez, & Acosta, 2013, entre otros.

Se realiz6 una comparacién a partir del analisis bibliografico documental, los
cuales proceden del BID de los paises de Latinoamérica: Brasil, Honduras, Chile,
Nicaragua, Panama, México, Argentina, Bolivia, Costa Rica, Paraguay, Uruguay,
Ecuador, Perd, Republica Dominicana, Colombia, Guatemala, El Salvador; la
poblacion considerada, con edad para laborar (15 a 64 afo), para los afios 2010 y
2013, la brecha rondo los 8 puntos; en 2014 llego a 9 puntos y alcanz6 10,2
puntos en 2015. Se analizaron variables como participacién laboral y grado de

vinculacién con el mercado laboral.
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Con respecto a los resultados arrojados en la investigacion se puede
determinar que se tomo6 en cuenta la vinculacién entre participacién laboral y
formalidad apropiable a la dimension de cantidad y calidad, resaltando a Uruguay
con el 83,48% de aportacion laboral y una formalidad del 59,73%. Asimismo, con
el menor indice aparece Guatemala con el 68,64% en participacion laboral y
13,21% en formalidad. Otros indicadores relevantes, son la ocupacion y el salario,
pertenecientes a la dimension cantidad y calidad, sobresaliendo Peru con 78,46%
de ocupacion y Uruguay con 67,38% de salario. Por otra parte, el menor indice es
presentado por Guatemala con 67,16% de ocupacion y Honduras con 26,15% de

salario suficiente.

En conclusion, el estudio muestra la incidencia del sector econémico activo,
laborando de manera formal en América Latina, evidenciando a Uruguay como
destacable en la region. Es importante, mencionar que Guatemala ostenta el
indice mas bajo en ocupacién y Honduras la puntuacion mas baja en el salario
suficiente que permita cubrir las necesidades presentes en la poblacion. En ese
orden, Centroamérica muestra una situacion complicada socialmente al presentar

indices bajos referido en calidad de vida laboral.

El antecedente de referencia, se enmarca como ayuda para la investigacion,
al aportar ideas acerca de la variable estudiada, contribuyendo a Ia
fundamentacion tedrica sobre aspectos considerados para el analisis del
teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa
Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira, y como

sostén para la recoleccion de informacion.

Asimismo, Flores, Jenaro, Gonzalez & Garcia (2017), quienes elaboraron un
articulo cientifico titulado: Andlisis de la calidad de vida laboral en trabajadores con
discapacidad, dicho articulo fue publicado en la revista Zerbitzuan, de la
Universidad de Salamanca, Espafia, cuyo objetivo fue conocer el estudio sobre

discapacidad intelectual relacionado con calidad de vida laboral. Como basamento
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tedrico, se esbozan autores como Flores & Jenaro (2016), Chioccio Y Frigon
(2006), entre otros.

El estudio a nivel metodoldgico fue descriptivo, correlacional y transversal, de
campo, disefio no experimental transeccional, considerando como poblacién
conformada por un grupo representativo de sujetos con discapacidad intelectual
de diferentes centros de empleo ubicados en Espafia. Se confecciondé un
cuestionario con 34 items con escala tipo Likert, cabe decir que, la aplicacion del
instrumento fue a trabajadores con discapacidad intelectual, dicho instrumento fue
sometido a la validez de cuatros (4) expertos. La confiabilidad se calculé6 mediante
el coeficiente de Alfa de Cronbach, arrojando 0.84 de confiabilidad, aplicandose la

estadistica descriptiva.

Cabe decir, las derivaciones de este tratado exponen que el paso a
singularidades de ocupacion mas regularizadas en la entidad (trabajo con soporte)
ayudan en la satisfacciéon laboral del empleado. Elementos como los adecuados
escenarios de trabajo en relacion a los distintos ofrecimientos, (salarios,
procedimientos y métodos de trabajo) contribuyen a advertir dichas discrepancias.
A su vez, se evidencia el temor de quemarse en el ambito profesional, perturbando
categdricamente la calidad de vida en el trabajo. Estas deducciones, reconocen
gue los recursos humanos con discapacidad cognitiva no instituyen una
particularidad ante los conflictos laborales al afectar lo psicolégico del individuo.
Presumiendo una forma de inseguridad donde se debe injerir para advertir dichos

riesgos.

En conclusion, en este trabajo se logré constatar que la calidad de vida
laboral del empleado con limitaciones cognitivas no solo se refiere a conseguir un
trabajo, sino debe evaluarse el aporte de los centros de empleo y trabajos para
personas especiales, como todo trabajador, estan arriesgados a conflictos
juridicos en su sitio de labor, percibiendo estrés producto del trabajo, este, es un

componente que perturba la calidad de vida laboral. A su vez, en el contexto de
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problemas en el sujeto como ansiedad e incertidumbre tiende hacerse rutinario

deteriorandose en el trabajo generando el sindrome de burnout.

Este estudio, aporta a la presente investigacion elementos significativos de la
calidad de vida, refiriendo los procesos administrativos que se gestan en las
instituciones para garantizar la realizacibn de actividades que benefician
directamente a los empleados, tomando en cuenta los aspectos destacados en
este trabajo, se observo que los autores base de esta investigacion resultan de
gran valor los aportes de Flores, Jenaro, Gonzéalez & Garcia (2017), ya que los
autores antes mencionados han realizado innumerables investigaciones sobre

calidad de vida laboral, el cual es una de las variables estudiadas.

Por su parte, Granero (2017) realizo una investigacion titulada: “Calidad de
vida laboral de las enfermeras: valoracion y propuestas de mejora”, trabajo
presentado para optar el grado de Doctor en Administraciéon, mencion RRHH, en la
Universidad de Barcelona, Espafa. Su principal objetivo fue evaluar la calidad de
vida laboral de las enfermeras de Barcelona, en cuanto a sus dimensiones fueron
ambientes de trabajo, bienestar en el entorno laboral, burnout, engagement y
significado del trabajo

El estudio aplic6 el método mixto, disponiendo un analisis entre lo
cuantitativo y cualitativo de tipo descriptivo. El muestreo fue no probabilistico de
tipo intencional, en una poblacion de 1760 enfermeras, se aplicaron cuestionario
para condiciones de trabajo y bienestar laboral general, en su tratamiento, se
emple6 normas regulada referido a anuencia del encuestado, confidencialidad de
datos, proteccion del anonimato, responsabilidad en el retorno de derivaciones y

manejo cientifico garante de datos.

Los resultados arrojaron que 85,9%, los encuestados con mas de 40 afos,
se matricularon de 18 aflos en promedio, con una experiencia en su sitio de
trabajo de 13 afios. La mayoria son enfermeras generales, empleadas en la
administracion tanto publica como privada, a tiempo completo en un turno diurno.

La calidad de vida laboral en las enfermeras si corrigen las situaciones de trabajo
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particularmente el medio ambiente, la minimizacién de riesgos, la obediencia, los
valores, la negociacion, la armonia, el periodo de turno, la remuneracion, el disefio
del trabajo, la independencia, la intervencion, el liderazgo, el progreso y el impulso

competitivo.

En conclusion, la ejecucién de acciones de sujecion de egresos en el ambito
sanitario supeditado a dificultades genera un resultado desfavorable en el contexto
laboral de las trabajadoras de la salud, realizando una apreciacion donde el
aspecto psicosocial difii6 de la realidad. Generando efectos adyacentes
vinculados con el deterioro como exceso, debilitacion, cansancio y alteracién de
las emociones. Entre los elementos valorados positivamente se menciona el
medio social, aunque, los estatutos y mejora profesional los resultados fueron
desfavorables. Por otro lado, la evaluacion del sindrome de Burnout evidencia, alta
eficacia y mayor agotamiento, mientras que el engagement fue apreciado alto en

la asignacion y moderado en el animo.

El antecedente mencionado, es de utilidad en cuanto bases teoricas al
presentar de modo resumido la concepcion de la calidad de vida laboral y su
importancia en una institucién. Asimismo, con respecto al trato de la poblacion
resulta innegable que algunos elementos son de valor para el trabajo en
instituciones de salud, cabe aclarar que, aunque el universo sea diferente para
este estudio, el antecedente antes consultado permiti6 comparar los resultados, al

estudiar las mismas variables.

Por otra parte, Villar (2016) realiz6 una investigacion titulada: “Condiciones
de trabajo y calidad de vida laboral en profesionales de la salud, tesis para optar al
grado de Doctor en Psicologia Social, en la Universidad de Sevilla, Espafia. Su
principal objetivo fue examinar el efecto moderador de la resiliencia sobre el
burnout, en cuanto a sus dimensiones fueron condiciones laborales de los
profesionales sanitarios, niveles de resiliencia y autoeficacia, niveles del burnout,

vigor y engagement en dichos profesionales prediciendo el burnout y el vigor,
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sustentados en las teorias de Callejéon, Pérez, Carrefio, & Velazquez, (2011),
Forshaw & Sen, (2011) Roche (2010), entre otros.

En cuanto a la metodologia implementada el estudio fue de corte
cuantitativo, catalogada proyectiva, con un disefio de campo, concerniente a la
poblacién estuvo compuesta por el total de empleados de la salud, que laboran en
los Hospitales Universitarios Virgen del Rocio en Sevilla, efectuandose un
muestreo aleatorio por cuotas, vinculados al género y titulo académico, arrojando
una muestra de 374 sujetos, con un error de muestreo de 0.48, e intervalo de
confianza de 0.95, como técnica se aplicd la encuesta, como instrumento fue
mediante el cuestionario conformado por 24 items tipo Likert, aprobado por
especialistas en la linea de investigacion, en cuanto a la fiabilidad presento 0,91

de alfa de Cronbach.

Como resultado de la investigacion arrojaron que en el estudio de relacion
efectuados no corroboraron el resultado de la autoeficacia y si presenta la
resiliencia, no hay discrepancias significativas entre géneros de las variables
estudiadas. Las primordiales implicaciones los resultados, es como la autoeficacia
y la resiliencia, prevén el sindrome de Burnout referente a los beneficios laborales,

surtiendo un resultado extendido.

A modo de conclusién, los sanitarios son un grupo de profesional que
desarrollan sus actividades en una situacion de tensién y disponen de escaso
control, presentando desequilibrio entre las solicitudes y disponibilidad, asimismo,
los profesionales estudiados presentan altos niveles de autoeficacia y resiliencia.
Estos niveles coinciden en ambos sexos y en grupos de profesionales,
relacionados con calidad de vida laboral, con un nivel superior al promedio en los

dos géneros.

El aporte de este trabajo al estudio, representa importancia al aborda un
analisis completo de la variable calidad de vida laboral, al considerar que el
adelanto se realiz6 de manera muy detallada y completa, a pesar que son de

poblaciones diferentes en el estudio propio, se describe que el estudio consultado
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contribuyé de manera muy significativa, al aportar bases tedricas y metodoldgicas

aplicables a la investigacion.

Finalmente, Garcia y Forero (2016) realizaron un articulo cientifico titulado:
“Calidad de vida laboral y la disposicién al cambio organizacional en funcionarios
de empresas de la ciudad de Bogotd — Colombia”, publicado en la revista de
Psicologia, de la Universidad Catdlica de Colombia. Su primordial objetivo fue
determinar el relacionamiento entre calidad de vida laboral y disposicion al cambio
organizacional de los funcionarios publicos de la ciudad de Bogota, sus
dimensiones fueron condiciones de calidad de vida, factores motivacionales,
sustentadas en las teorias de Pérez, Campos, Negro y Caballero (2011),
Hernandez, Gallarzo y Espinosa, (2011) Ramirez y Romero (2010), Segurado &
Argulld, (2000).

En enfoque epistémico fue positivista y el nivel de la investigacion
descriptivo-explicativa, de tipo descriptivo-correlacional. Con respecto a la muestra
se selecciond el muestreo no probabilistico auto selectivo representado por 101
sujetos funcionarios de las empresas estudiadas en Bogota. Se empled la
observacién directa, asi como, el cuestionario validado por cinco especialistas, se

calculd la confiabilidad con Alpha Cronbach arrojando un resultado de 0.86.

Las consecuencias del estudio en la variable y factores evaluados
representan valores superiores considerables en la variable adaptabilidad, para
finiquitar se observa con respecto a la desviacion, una tendencia a la normalidad y
homogeneidad de las distribuciones, estimandose un sesgo reconocido en la

tendencia de los sujetos o un bajo nivel en la capacidad de seleccion de la prueba.

Concluyendo, la calidad de vida dentro del contexto laboral incluyendo los
privilegios otorgados permiten que el personal busque adecuarse a las
disrupciones dentro de la empresa, es importante resaltar la variable mencionada
compone una apreciacion intrinseca de la adaptabilidad, a partir de alli, el cambio
organizacional se analiza desde distintas aristas como el punto de vista del

colaborador, involucrando factores exdgenos como endégenos.
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Al analizar los aportes de este estudio en relacion al trabajo que se realiza,
se observo que se detallan diversas categorias concernientes con la calidad de
vida, como los ambientes de trabajo sanos y convincentes, compensaciones, entre
otras, que resultan de interés para considerar postulados teéricos, aunque el
antecedentes antes consultado no tenga la misma poblacién que la del estudio es
relevante para el perfeccionamiento de la exploracion al brindar mas claridad a la

hora del esbozo teérico.
2.1.2. Fundamentos tedricos

El cimiento tedrico del estudio se efectud por medio de un analisis exhaustivo de
las variables, supeditados bajo el esquema del cumplimiento de los objetivos
propuestos, referidos a la variable teletrabajo y la calidad de vida. En este sentido,
se despliegan las teorias siguiendo un orden légico de las variables, referenciando

autores que soporten el enfoque de la investigacion:
2.1.2.1. Teletrabajo

Actualmente el teletrabajo es una necesidad, en el mundo existen muchas
organizaciones, donde han adoptado este modelo buscando disminuir el
absentismo laboral, los costos, del mismo modo, optimizando la gestion del
departamento de recursos humanos, aungque, permanecen empresas gue no estan
preparadas para dar este salto, debido a la desinformaciébn o acceso a la

tecnologia y apoyo técnico en la implementacion.

Para, la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) citado por Ardila (2015),
el teletrabajo es una manera de laborar desarrollado en un sitio apartado de la
casa matriz o instalaciones de la empresa, distanciando al trabajador del contacto
presencial con comparferos dentro de un departamento, donde, la innovacién y

tecnologia hace efectivo esta disgregacion proporcionando el flujo de informacion.

Sefiala, el Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012 p.9), el teletrabajo
es definido en la Ley 1221 de 2008 como la manera de trabajar organizadamente
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realizando las actividades de una empresa o se prestan servicios a terceros
teniendo como herramienta soportes los medios tecnoldgicos de informacion y
comunicacion (TIC), como conducto entre empresa y trabajador, sin estar en

presencia fisica en la organizacion.

Asi mismo, Marr y Garcia (2011) mencionan que el teletrabajo significa que
el individuo no efectla las actividades encomendadas en una central, sino que lo
hace en su vivienda, basandose en un ordenador que garantiza el vinculo con la
plataforma de informacion de la organizacion soportado por las herramientas
tecnologicas.

Por lo anteriormente expuesto los autores consultados Organizacion
Internacional de Trabajo (OIT) citado por Ardila (2015), Libro Blanco del
Teletrabajo en Colombia (2012) y Marr y Garcia (2011) coinciden en el teletrabajo
es un modelo laboral desarrollado por los empleados o miembros desde un sitio
fuera de la empresa, soportado en las herramientas tecnoldgicas y flujo de

informacion, donde, no es necesario que el individuo esté presente en la empresa.

En este proposito este estudio fija posicion con los planteamientos tedricos
de El Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), al tener como norte
preparar el proceso de adecuacién de este tipo de modalidad laboral en las
empresas, suministrando apoyo, en materia procedimientos, innovacion y asesoria
juridica, donde, este ideal se inicie en otros contextos, aprovechando los avances

tecnoldgicos globalizados.

En otras palabras, el teletrabajo representa innovacion, donde se traduce en
mejoras y optimizacion del trabajo, beneficiAindose ambas partes tanto los
empleados como la empresa, estos se reflejan a través de horarios flexibles,
laborando desde cualquier lugar, uso de la tecnologia, con evaluacién de
resultados para alcanzar los objetivos trazados, es una modalidad novedosa con

una adaptacion adecuada generaria resultados positivos para los involucrados.
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2.1.2.1.1. Etapas de implementacién del teletrabajo

En la actualidad adoptar la forma de teletrabajo resulta de la observacion de
modelos pilotos efectuados en otras organizaciones, se encuadran en un
transcurso de una etapa de gestion del cambio organizacional, anticipAndose a
disponer de la ordenacién ineludible y a los sujetos involucrados para su exitosa
aplicacion, existen metodologias claras, sencilla y concretas permitiendo llegar

hasta la apropiacion correcta del modelo propuesto.

Para, el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.20), existen cinco
fases para implementacion del teletrabajo, iniciando con el compromiso
institucional contenida en la voluntad y los objetivos claros de la direccién, luego,
se efectla la planeacion de las generalidades del proyecto como plan de ruta para
conseguir esos objetivos, seguidamente, es la autoevaluacién en concepto
juridica, organizacional y tecnoldgica, en la cuarta, se desarrolla una prueba piloto
gue mida la capacidad organizacional y del empleado para adaptacion a dichos
cambio, por ultimo, sera la apropiacion en la adopcién del modelo con la aplicacién

de politicas y procedimientos del teletrabajo como modo de trabajo continuado.

Indica El libro blanco del teletrabajo en Espafa (2012 p. 48), para
implementar el teletrabajo eficiente y satisfactorio, es ineludible considerar al
momento de poner en marcha el proyecto es su planteamiento, la aplicacion de las
herramientas tecnoldgicas, la instruccion y sensibilizacion necesaria, asi como la

comunicacion a utilizada en el entorno de la entidad.

Por su parte, la Guia Work Meter (2012) sefiala que para cerciorar el triunfo
de la ejecucién de un plan de teletrabajo es conveniente efectuar una prueba de
ensayo. Con el fin de certificar una adecuada operacion, los resultados deseados,
o0 si las perspectivas preliminares son logradas. Las etapas del proyecto se
congregan en cuatro componentes primordiales: el auto analisis, la proyeccion, el

monitoreo y la adopcién del proyecto.
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Por lo anterior expuesto, se presentan discrepancias en cuanto a la
implementacion del teletrabajo, el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012),
maneja cinco etapas, compromiso institucional, planeacion general del proyecto,
autoevaluacion, desarrollo de la prueba piloto y apropiacién, en cuanto, El libro
blanco del teletrabajo en Espafa (2012), es obligatorio conocer su planteamiento,
el uso de la tecnologia, la sensibilizacién y formacion, asi como la comunicacion
utilizada fuera y dentro de la organizacion. Mientras la Guia Work Meter (2012), el
éxito del proyecto de teletrabajo implementado se congrega en cuatro bloques;
auto diagnostico, planificacion, seguimiento y adopcién del proyecto.

Hechas las consideraciones anteriores, esta investigacion fija posicion con lo
planteado por el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), el cual
recomienda cinco etapas, compromiso institucional, planeacion general del
proyecto, autoevaluacion, desarrollo de la prueba piloto y apropiacién, por lo tanto,
permitirdn una ejecucion de esta singularidad laboral fiable y eficiente, donde, las

partes involucradas obtendran beneficios sustanciales.

De hecho, existe diversas posturas en cuanto las etapas de implementacion
del teletrabajo, lo fundamental para cualquier organizacion es obtener los recursos
necesarios en cuanto a tecnologia, poseer conocimientos en materia de
legislacién vigente, asimismo, la voluntad de la institucion aunado a la parte
colaborativa de los integrantes, con el fin de alcanzar una adopcion exitosa y

satisfactoria.
a. Compromiso institucional

El compromiso institucional parte de la contribucién permanente del individuo con
la empresa, dependiendo de caracteristicas especificas de la persona, es una
compenetracion de los objetivos planteados con el grupo, del mismo modo, hacia
el logro de satisfacer las carencias de los miembros, donde la lealtad y la actitud
hacia el trabajo juegan un rol importante, este es un elemento muy subjetivo al

momento de considerar en las organizaciones.
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Para Robbins y Judge (2013 p.75), es “el nivel en que un miembro se
equipara con una empresa en especifico, con sus objetivos deseando continuar
como participe de esta.” Por su parte, el libro blanco del teletrabajo en Colombia
(2012 p.23) lo considera como la voluntad corporativa para adoptar nuevas formas
del desarrollo de las actividades laborales a través de la coordinacion y la
colaboracién de un equipo dispuesto a cumplir con las exigencias de sus tareas
establecidas en unos procedimientos y ejercidos desde el liderazgo de la
direccion, dando el uso adecuado a los recursos movilizando a la organizacion

hacia un cambio cultural.

Senala Hellriegel y Slocum (2009 p.54), que reside en la intensidad de la
intervencion de un empleado y su filiacion con la organizacion. Una afanosa
obligacion se define por el sustento y aprobacién de los objetivos, asi como,
reconocimiento de la organizacion, la habilidad a ejecutar un arranque significativo

en favor de la misma y la aspiracion de conservarse internamente en la misma.

Por todo lo anterior, los autores mencionados presentan similitudes, para,
Robbins y Judge (2013) y Hellriegel y Slocum (2009), lo interpretan como el grado
de identificacién del empleado con respecto a la organizacion. Sin embargo, el
libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012) se refiere una transformacién
organizacional, donde, la adopcién de este modelo requiere de liderazgo y la

participacion coordinada de un equipo de trabajo.

Para esta investigacion se fija posicién con los sustentos teéricos del Libro
Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), donde, dice que sin la presencia
decidida de la institucionalidad no es viable preocuparse en un procedimiento de
adopcion del teletrabajo que cubra los intereses y conciba los favores esperados
por sus promotores, este es un elemento fundamental al momento de aplicar esta

modalidad.

Cabe decir, el compromiso inicial de los miembros con una empresa esta
determinado mayormente por las caracteristicas individuales, en este caso, la

personalidad y las actitudes de la persona, donde se generan expectativas con
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respecto al trabajo realizado, asi como los objetivos planteados, es un factor
preponderante para el cambio organizacional conjuntamente con el liderazgo

existente, asi como el soporte de los grupos de labores.
b. Planeaci6n general

Dentro de la funcion gerencial, la planeacion implica tomar decisiones correctas
acerca de lo estimado en un futuro, estable los cimientos para conocer los riesgos
para minimizarlos, la efectividad de los resultados obtenidos, se sustenta en una
adecuada planeacién, donde prevalezca una simbiosis entre metas y estrategias,
con la finalidad de empalmar los resultados presentes con respecto a los

resultados deseados.

Para, el Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.29), la planeacién
general se define como la planificacion orientada de las acciones empresariales
dirigida al logro de las metas, garantizando los recursos necesarios para mitigar
los riesgos presentados a las partes interesadas. Al momento de acoger el
teletrabajo como modelo, la etapa de planeacion general del proyecto conlleva a

sensibilizar al personal involucrado en el proceso.

Sefala Koontz, Weihrich y Cannice (2012), que la plataforma de todas las
tareas directivas radica en optar por un prop6sito y conocer la razén de ser de la
empresa, resolver por medio de estrategias; seleccionando la mejor alternativa,
donde lo propuesto genere una orientacion racional para alcanzar los objetivos
preseleccionados, también participa activamente la innovacién gerencial. A su vez,
para Franklin y Krieger (2011), es el proceso metddico y ordenado caracterizado
por emplear el conocimiento de la estructura en la exploracion de contestaciones a
interrogaciones transcendentales para su delineacion, disposicion, orientacion y
revision, basado en las fluctuaciones del contexto actual como en un espacio

prospectivo.

Tomando en cuenta los planteamientos anteriores, los autores consultados

presentan similitudes en cuanto a la planeacién general, segun, el Libro blanco del
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teletrabajo en Colombia (2012), son las acciones para el logro de lo propuesto,
garantizando los recursos necesarios y mitigando los riesgos posibles de la
compania. Para, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), se debe decidir sobre las
gestiones ineludibles para alcanzar los propésitos, elegir una accion entre varias
alternativas. En cuanto a Franklin y Krieger (2011), es un proceso de disefio de lo
planeado tomando en consideracion las disrupciones en escenarios presentes y

prospectivos.

Con referencia a lo anterior, esta investigacion fija posicion con los sustentos
tedricos del Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), donde los gerentes
desarrollan planes particulares definiendo con claridad el camino tomado por la
organizacion, para llevarla al lugar donde esta desea alcanzar, puntualizando
dentro del proceso de adopcién del modelo de teletrabajo, es relevante la
planeacién general del proyecto y el sostén de los individuos implicados en el

procedimiento.

En otras palabras, sin la existencia de la planeacién general las condiciones
que rodean una estrategia, seria mas dificultoso lograr de los objetivos
organizacionales, al anticiparse a los hechos se pueden minimizar los riesgos,
tomando en consideracion la existencia de una meta clara, influyendo en la
conquista de las metas o incumplimiento del plan general, por lo tanto, en un
proyecto de cualquier indole es importante predecir cantidad de recursos, asi

como, el colectivo involucrado con compromiso.
c. Autoevaluacion de la organizacion

La autoevaluacién, involucra el monitoreo o vigilancia en si misma, se refiere
basicamente a realizar un diagnoéstico del individuo, grupos u organizacion, con el
fin de establecer si se encuentran en la capacidad de desarrollar in proyecto, esto
permite anticiparse a los cambios, donde, las conductas y comportamientos de los
individuos se adaptan a los cambios con suma facilidad, disminuyendo los riesgos

al instante de la realizacion de la propuesta o actividad.
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Sefala Robbins, Decenzo y Coulter (2013), que los individuos con elevado
grado de autoevaluacion, donde, ellas mismas se monitorean, pueden ser
bastante adaptables y ajustar su conducta a los componentes en circunstancias
exdgenas, estas son perceptivas pudiendo comportarse de manera diferente en
diferentes situaciones, dentro de la organizacién los individuos, cuando se
autoevaltan ponen su atencion en el comportamiento de los demas y son capaces
de ajustarse, tendran mas éxito en puestos gerenciales que exigen que la persona

desempefie multiples roles.

A su vez, la Guia Work Meter (2012) indica que como primer paso la
definicion de objetivos, perfil del empleado, recursos disponibles y el alcance del
proyecto, de esta manera se busaca concretar la finalidad, este paso admite la
definicion de necesidades especificas que ayuden a posibilitar el propdésito a

alcanzar, asi como los objetivos estratégicos.

Indica el Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p. 37), que la
autoevaluacion en la organizacion consiste en identificar la viabilidad de la
implementar el teletrabajo como modelo que puede adoptarse por parte de una
organizacion, la cual, debe efectuar un diagndstico los requisitos iniciales que
permitan avanzar en el proposito de autoevaluar la actualidad de la empresa con
relacion a las expectativas de uso del teletrabajo, determinando si es apta para

adoptarla.

Posteriormente, de los postulados tedricos se presenta el contraste de los
autores consultados en cuanto a la autoevaluacion de la organizacién, para,
Robbins, Decenzo y Coulter (2013), se refiere al rol tiene un persona para
concertar su conducta producto de componentes externos, la guia Work Meter
(2012), se deben definir objetivos, perfil del empleado, recursos disponibles y el
alcance del proyecto, el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), la
intencion de la autoevaluaciébn es estudiar el escenario presente de la
organizacion frente a perspectivas relacionadas al teletrabajo, identificando si en

principio es apta para su adopcion.
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Con referencia a lo anterior, esta investigacion fija posicién con las posturas
de El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), al hacer énfasis en conocer
la posibilidad de un patron de teletrabajo, escogiendo los métodos necesarios para
su aplicacion, donde, la organizacion debera realizar un diagnostico, este estudio
se refiere a la autoevaluacion, de alli generar las expectativas que tiene respecto

al proyecto.

Lo que quiere decir, ante la necesidad de implementar un plan o proyecto,
es menester la autoevaluacién de los individuos, grupos y organizacion, con la
finalidad primordial de obtener un diagnostico general, donde, se analizard si las
personas formaran un colectivo colaborativo para la aceptacion del proyecto,
asimismo, si la organizacion esta en la capacidad de ejecutar la propuesta, en fin
la autoevaluacion es imprescindible al momento de adoptar la singularidad del
teletrabajo en las empresas.

d. Prueba piloto

En las organizaciones al momento de desarrollar cualquier tipo de proyecto, es
necesario verificar anticipadamente si el mismo funcionard correctamente o
cumplirhd con las expectativas deseadas, existen herramientas como célculos
matematicos, simulaciones, entre otros, sin embargo, el mas cercano a esta
representacion de distribucion del trabajo se sustentan en un ensayo, donde los
resultados arrojados, permitirdn realizar recomendaciones para los ajustes

necesarios.

Para, El Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.47), exhorta que la
prueba piloto es un ensayo inicial el cual permitird identificar los sesgos para
implementar el modelo de teletrabajo que desea adoptar la organizacion,
valorando a través de pruebas la definicion de politicas y procedimientos que
permitan la efectividad validacion del nuevo modo de trabajo dispuesto por la

empresa una apropiacion con mayor solidez.
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Asimismo, El libro blanco del teletrabajo en Espafia (2012 p. 48), establece
que las empresas que han abordado el teletrabajo, consideran hacerlo a partir de
una practica piloto, con un colectivo de la empresa, esto es un acercamiento que
permite extraer conclusiones globales y proceder con una regulacion eficaz
posterior. Para poner en practica la prueba piloto, se deben distinguir los roles de
la organizaciéon, directivos y empleados con la finalidad de abordar una

experiencia piloto efectiva.

Por su parte, para la Guia Work Meter (2012), la fase de seguimiento de la
prueba piloto se fundamenta en acciones desarrolladas en tres niveles distintos,
analisis en cuanto a la comprobacion de la ordenacién de las derivaciones con
respecto al proposito, ajuste de puntos criticos basados en las métricas, datos
obtenidos y los resultados después de los ajustes, esta fase es clave para el éxito
del proyecto, donde la medicion suministra los elementos para la mejora continua,

la cual ubica a la organizacién en la ruta de la mejora empresarial.

Con referencia a lo anterior, los autores mencionados, el libro blanco del
teletrabajo en Colombia (2012), El libro blanco del teletrabajo en Espafia (2012) y
la Guia Work Meter (2012), en relacion a la prueba piloto es recomendable
experimentar cdmo se adecua el patrén de teletrabajo a la organizacion, en
conjunto con el colectivo para tener un acercamiento extrayendo conclusiones,

generando procedimientos y politicas a futuro.

Por los planteamientos mencionados, esta investigacion fija posicion con El
libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), donde recomienda probar cémo
funciona este modelo en la organizacion, contemplando los resultados de una
prueba piloto, iniciando la elaboracion de politicas y procedimientos, permitiendo el
desarrollo correcto de este tipo de organizacion de los trabajos, actividades, asi

como, tareas a realizar.

En efecto, la prueba piloto permite realizar un seguimiento de cémo es el
funcionamiento técnico y operativo del modelo de trabajo, también, el proceso de

adaptacion, asimismo, la aceptacion en los involucrados, en base a las
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observaciones realizadas, se generard un informe, posteriormente indicaran
recomendaciones y sugerencias, para hacer mas efectivo y eficiente la

implementacion del mismo.
e. Apropiacion y adopcion

La apropiacion presume la intensificacion del propodsito integral del proyecto de
teletrabajo desde las deducciones emanadas durante el ensayo piloto, aqui se
redisefa la trayectoria en la particularidad y namero de involucrados, asimismo se
haran transformaciones en el aspecto cientifico especializado con mayor garantia
en los efectos, también, se realizaran ajustes en cuanto a la normativa interna,

manuales de procedimientos y de descripcion puestos.

Segun, El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.61), la apropiacion
y adopcién se inicia particularmente cuando al reunir las certezas luego de la
prueba piloto, se confirmar con resultados cuéles son los beneficios por adoptar
modelos de teletrabajo en la organizacion, lo cual, conlleva a una apropiacién y
adopcion definitiva. En esta fase, permite hacer los ajustes concluyentes al plan
general y documentos administrativos donde se sustenta dicha modalidad laboral
en la empresa. Ademas, orienta hacia la realizacion de un seguimiento constante,

concibiendo las buenas practicas para derribar los mitos que se identifiquen.

Por su parte, El libro blanco del teletrabajo en Espafa (2012), sefiala que
corresponde ensayar las situaciones mas usuales en las cuales se despliega el
dinamismo del puesto, para instaurar de manera objetiva los contextos en los
cuales, las labores se cumplen a través de la movilidad, hotdesking, hogar, otras
oficinas. Al momento de la adopcion, se valoraran los tiempos razonables de

teletrabajo, para el area, perfil y puesto del colaborador.

Para la Guia Work Meter (2012), entre los criterios a evaluar al momento de
la adopcion del proyecto, se encuentra la productividad, basado en lapsos
demandados para la realizacion de las diferentes tareas, alineacion de los

resultados con los objetivos y cotejo de datos entre la forma tradicional y el
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teletrabajo. Otro elemento, es la satisfaccion de los empleados percepcion y
sentimientos de los trabajadores, asi como, bienestar del gerente y todo su grupo
bajo su responsabilidad, finalmente, la rentabilidad, en cuanto al control y retorno
sobre inversiones, precios y reservas procedentes de la implementacién del

proyecto.

Por las consideraciones anteriores, los autores mencionados El libro blanco
del teletrabajo en Colombia (2012), El libro blanco del teletrabajo en Espafa
(2012) y la Guia Work Meter (2012), coinciden en la apropiacion y adopcién con
ajustes definitivos del plan general de teletrabajo, se estimardn los tiempos
razonables de teletrabajo, para el puesto y perfil del teletrabajador. Asimismo,
contrastar los efectos entre el contexto del teletrabajo y la forma de laborar

presencial.

En este propdsito, esta investigacion fija posicion con el Libro Blanco del
Teletrabajo en Colombia (2012), donde la apropiacién y adopcién final del patrén,
pende de los resultados obtenidos anteriormente en la prueba piloto,
posteriormente, se realizaran controles, evaluaciones, monitoreo y seguimientos
constantes, realizando los cambios definitivos en cuanto a métodos para un

adecuado desarrollo de esta modalidad de trabajo.

En otras palabras, la apropiacion y adopcién sigue a la etapa de la prueba
piloto, al tener un conocimiento fiable de como funciona la modalidad de
teletrabajo en un tiempo especifico, proporcionando recomendaciones y ajustes, al
adoptar el modelo, se realizara un seguimiento minucioso de la operatividad del
mismo, asi como, la obtencibn de resultados propuestos vinculados a

productividad, satisfaccion y rentabilidad.
2.1.2.1.2. Efectos del teletrabajo

Los efectos generados por la implementacion del teletrabajo poseen ventajas o un
rasgo diferenciador, con respecto a modelos tradicionales de organizacion del

trabajo, como es su caracter no presencial, apoyo continuo de las tecnologias de
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informacion, adecua a los empleados para efectuar un segmento 0 su carga
completa en su residencia, tomando en consideracién, este tipo de organizacion

laboral posee un amplio recorrido en cuanto a ventajas.

Sefala el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), que las ventajas y
beneficios procedentes de la implementacién del teletrabajo como modelo
organizacional puede considerarse desde distintos ambitos: recursos humanos,
operaciones, negocio, responsabilidad social y trabajadores. Asimismo, dice que
son los beneficios aportados por el teletrabajo a los empleados y empresas,
convirtiéendose en una forma provechosa de confrontar las carestias del contexto
laboral presente y futuro, ofreciéndose como una respuesta proporcionada aparte
de los actuales desafios, estableciendo el comienzo hacia el exordio de la

maleabilidad en la normativa de las empresas donde se practica.

Por su parte, Marr y Garcia (2011) sustentan que las discusiones sobre el
impacto del teletrabajo se plantean, en torno a si el teletrabajo puede ser valorado
como tal de forma efectiva o desfavorable, la diferenciacion que se presenta con
respecto a los efectos societarios, economicos e individuales permiten apreciar la

notable complejidad de una valoracion.

Por lo anteriormente expuesto, los autores consultados el libro blanco del
teletrabajo en Colombia (2012), el libro blanco del teletrabajo en Espafia (2012) y
Marr y Garcia (2011) coinciden en cuanto a los efectos del teletrabajo, existen
beneficios aportados para los empleados, asi como la organizacion,
convirtiétndose de esta manera en un proceder rentable para afrontar las

insuficiencias del contexto laboral presente y venidero.

En este propodsito, esta investigacion fija posicion con el Libro Blanco del
Teletrabajo en Colombia (2012), donde menciona los efectos del teletrabajo
influyen en distintas perspectivas, como unidades de negocio, operaciones, capital
humano, responsabilidad social y empleados, donde el beneficio va dirigido a las
partes involucradas, para los empleados se materializa en su calidad de vida, en la

empresa por medio de la productividad e innovacion.
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En otras palabras, al implementar la practica del teletrabajo, aporta criterios y
marcos de referencia para otras organizaciones en cuanto a la concordancia de la
vida personal con la laboral, mejora el bienestar de los empleados, contribuye a
corregir la agitacién de las grandes urbes, asimismo, es una forma de trabajar
totalmente flexible, en cuanto a la empresa, optimiza la capacidad de respuesta,

manteniéndose en la vanguardia e innovacion.
a. Efectos societarios

Los efectos del teletrabajo en la sociedad involucran desde la flexibilidad laboral
en el empleado en cuanto a sus horas de permanencia en la empresa, hasta la
inclusion de personas con ciertas discapacidades, todo esto genera armonia en la
sociedad, dado que la inclusion promueve equilibrios en la colectividad, también
se traduce en disminucién de la movilidad de los individuos hacia sus sitios de
trabajo.

Para el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.15), dentro de los
efectos del teletrabajo en la sociedad se encuentra vinculado a la disminucién de
diferentes factores que se consideran un problema para la sociedad como la
emision de gases generados por el trasporte, la congestion del transito, la
oportunidad para personas que tengan ciertas limitaciones que le impiden
trasladarse a su trabajo, entre otras. De igual manera, permite la aplicacion de

buenas practicas laborales, mejorando la vida laboral del empleado.

Por otro lado, el libro blanco del teletrabajo en Espafa (2012) sefala que
entre los beneficios existentes esta una distribucion geogréfica mas equitativa,
disminuyendo el éxodo rural, inclusion laboral de grupos vulnerables, disminucién
de costos en traslados, conservacion energética al disminuir la utilizacion de
transporte, aumento de recursos econdmicos en cuanto a tejidos tecnolégicos y

conocimiento, reduccién de emisiones de gases toxicos, entre otros.

Segun Marr y Garcia (2011), surgiran nuevos puestos de trabajo, en parte

con una configuracibn mas flexible de los tiempos de trabajo y del lugar de
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emplazamiento del mismo, donde se producen nuevas oportunidades como, para
minusvalidos o para madres que quieren volver a trabajar después del nacimiento

de los ninos.

Después de lo anteriormente expuesto, los autores consultados coinciden en
cuanto a los efectos societarios, el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012),
el libro blanco del teletrabajo en Espafa (2012) y Marr y Garcia (2011), los efectos
del teletrabajo en la sociedad mencionan la reduccién de emision de carbono al
prescindir el traslado del personal a la empresa, inclusion socio laboral de la

poblacién vulnerable, disminucién del éxodo rural, entre otros.

Con referencia a lo anterior, esta investigacion fija posicion con El libro
blanco del teletrabajo en Colombia (2012), al hacer colacion a los desprotegidos y
vulnerables en el caso particular a personas con situacion de discapacidad
fisicomotora, aislamiento geografico, cabezas de familia, entre otras, incluyendo,
aporte al progreso del movimiento en las poblaciones mas habitadas y disminucién

del trafico coligado a jornadas de trabajo

A través del teletrabajo, existe la posibilidad de trabajar cerca de la familia,
otro elemento a mencionar es la reduccion de las cargas en el tréfico al renunciar
a un desplazamiento individual entre el domicilio y el lugar de trabajo, disminucion
de gastos personales, insercion laboral, uso apropiado en las redes vy
conocimiento, generando innovacion con el propdsito de renovar la organizacion

en cuanto a un valor agregado y a los teletrabajadores en la calidad de vida.
b. Efecto para los trabajadores

El modelo de trabajo genera efectos particulares en los empleados, desde la
disminucidn de gastos personales relacionados a transporte hasta una mayor
presencia familiar, también se mitiga el cansancio al no exigir la presencia en el
sitio de trabajo, igualmente, sirve de guia para que otras organizaciones se

inserten en este patron para laboral para beneficio de otros empleados.
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Segun, El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), en cuanto al efecto
para los trabajadores derivado del teletrabajo se les brinda a los trabajadores a
laborar desde lugares distintos a la empresa como oportunidad de optimizar su
calidad de vida e incrementar su rendimiento. Dentro de los beneficios para el
empleado se encuentra el ahorro en tiempos al no desplazarse del hogar a la
empresa, menores costos en combustibles o transporte publico, asi como mejor

alimentacion y salud del empleado, al consumir los alimentos en sus hogares.

Segun Marr y Garcia (2011p.252), el acrecentamiento de la eficiencia laboral,
sobre todo como consecuencia de la eliminacién del transporte, esto es, ahorro de
tiempo y del estrés, asi como disminucion de incidentes ocasionados en los
traslados al sitio de trabajo. También indica, la disminucién de los costos de
alquileres o bien de localizacién en las grandes ciudades, asi como ahorro en

todos los subsidios o desplazamientos o ayudas de viajes.

En el mismo orden, sefala El libro blanco del teletrabajo en Espafia (2012 p.
21), que el teletrabajo facilita “la concordancia entre el hogar y trabajo, reserva de
capital y lapsos al disminuir los traslados cotidianos, descenso del estrés laboral,
impulso al acceso de la instruccién en linea para las actividades del cargo.”
Agrega el autor, prevalece el incremento en la motivacion, autorrealizacion y
productividad, oportunidad laboral a individuos con incapacidades de movimiento,
promocion de la inclusion laboral de habitantes de la zona rural, reduccion de

accidentes laborales, entre otros.

Sobre las consideraciones anteriores, los autores consultados concuerdan,
en cuanto al efecto de los trabajadores, el libro blanco del teletrabajo en Colombia
(2012), el libro blanco del teletrabajo en Espafia (2012) y Marr y Garcia (2011),
entre los beneficios definidos se hallan: ahorros de tiempos por moverse del hogar
al trabajo, menor costos por combustible o pagos de servicio de transporte,
impulso al acceso de la formacién en gestion online del trabajo, disminucion de

gastos, asi como de accidentes.
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En este propdsito, esta investigacion fija posicién con el Libro Blanco del
Teletrabajo en Colombia (2012), mejora en los lazos en la familia por tener
representacion fisica en el seno del hogar y espacios sociales, asi como
sinterizacién de las diligencias particulares producto del adelanto de practicas para

la administracion eficaz del tiempo en relacion a las asignaciones encomendadas.

Cabe decir, los efectos generados por el teletrabajo en los individuos, influye
en avances en el vigor al subyugar la fatiga producto de los traslados y los
desembolsos vinculados al transporte, sea publico o particular, ademas aumenta
las oportunidades en cuanto a espacios para la atencién de la salud integral,
disminucidon de emisiones contaminantes, ocasionado por cada empleado en el

proceso de traslado y el gasto de energia en las instalaciones.
2.1.2.2. Calidad de vida laboral

La calidad de vida al trabajar, segun Patlan (2017), nace expresamente en los
afos setenta, comenzando en las investigaciones de Hawthorne como derivacion
del trabajo rutinario, fragmentado y enajenante, ejecutado bajo el enfoque
utilitarista 0 economicista para maximizar los dividendos de las empresas. Emana,
con el objeto de optimizar las condiciones laborales, transformar y buscar la
reciprocidad en el trabajo, oportunidades de desarrollo, condiciones laborales

seguras y saludables, satisfaciendo al individuo y superando sus expectativas.

La expresion calidad de vida laboral es definida por Chiavenato (2017, p.
349) como el grado en cual los colaboradores de una organizacién satisfacen sus
escaseces personales en sentido de la actividad organizacional. Asi mismo, hace
referencia que la calidad de vida laboral implica aspectos como satisfaccion en el
trabajo, prospectivas de la empresa, salarios, reconocimientos, relaciones
humanas, oportunidad para decidir, ambiente psicolégico, entre otros. Por su
parte, Guizar (2013 p.230) se refiere al caracter positivo y negativo del entorno
laboral. cuya finalidad es crear un ambiente apropiado para los empleados que

promuevan la salud financiera de la organizacion.

63



Dadas las condiciones que anteceden, los autores mencionados Patlan
(2017), Chiavenato (2017) y Guizar (2013) coinciden en cuanto a la calidad de
vida laboral reformar la realidad del trabajador con la empresa, humanizar y
desarrollar la participacion en el trabajo, asi como los entornos laborales, implica
factores como satisfaccion en el trabajo desempefiado, para un futuro con

certidumbre en materia de provecho para el trabajador.

Por lo anterior, esta investigacion fija posicion con los referentes tedricos de
Chiavenato (2017), dado que este considera que la calidad de vida laboral esta
vinculada con el nivel de satisfaccién de los colaboradores de una empresa con
relacion a sus carencias en el desarrollo de las actividades en la organizacion. De
igual manera, refiere que la calidad de vida laboral implica persigue elementos
como estar satisfecho en el trabajo, el éxito empresarial, reconocimientos,

relaciones interpersonales, clima organizacional adecuado, entre otros.

Cabe decir, la calidad de vida involucra factores psicosociales y de seguridad
en el trabajo, es significativo tener en cuenta las eventualidades y causas de
riesgos, los cuales menoscaban la resistencia de los miembros en las
organizaciones, para alcanzarla esta mejora en los trabajadores es menester
transformaciones significativas en la empresa u 6rgano correspondiente que

favorezcan al provecho y fraternidad del empleado.
2.1.2.2.1. Factores de la calidad de vida laboral

Algunos de los trabajos mas importantes desarrollados sobre factores de calidad
de vida laboral encontrados en la literatura son los de Richard Walton, este
concibe el trabajo como instrumento de los miembros para generar un provecho,
en este sentido, la ausencia de un asentimiento entre las dimensiones y
enunciaciones de la calidad de vida laboral, donde, otras corrientes apoyan

elementos vinculados al ambiente de trabajo.

Para Granados (2011), es dificil dilucidarlo debido a lo complejo de las

dimensiones que los abarca. De igual modo, clasifica las dimensiones en dos
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bloques: uno referido a los entornos donde se desarrollan las actividades laborales
(condiciones objetivas), el otro refiere las practicas psiquicas de los empleados
(condiciones subjetivas). De igual forma, se destacan los planteamientos de Patlan
(2017), sus trabajos proponen cinco categorias popularizadas como los
indicadores o factores concluyentes de Walton sobre calidad de vida laboral, en
los cuales se encuentran: oportunidad de uso, compensacion justa, desarrollo de
la capacidad humana, adecuaciones, condiciones de trabajo saludables y seguras,

integracion social, trabajo y espacio de vida.

A pesar de la posicion de los autores anteriores, Chiavenato (2017) asimila
dos enfoques antagonicos, a una corriente donde las demandas de los miembros
referidas a la prosperidad y la complacencia laboral, por otra parte, esta la
preocupacion de la directiva en cuanto a la incidencia en la eficiencia empresarial.
Tomando en cuenta, las necesidades del individuo varian, en especial el tipo de
cultura, donde, las particularidades personales y situacionales no son los Unicos
elementos que estipulan la calidad de vida, donde, el entorno sistémico también es

significativos.

Tomando en cuenta las principales contribuciones abordadas sobre los
factores de calidad de vida, se analizan a profundidad los conceptos, las teorias
planteadas por los autores distintas, Granados (2011) la clasifica en dos bloques:
uno referido a entornos donde se realizan las actividades en el trabajo y el otro se
refiere a las experiencias psiquicas de los empleados. Asimismo, Patlan (2017) las
sintetiza en compensacion justa, condiciones seguras de trabajo, oportunidad de
desarrollo sus capacidades, integracion social en el trabajo. Finalmente,
Chiavenato (2017) asimila dos perspectivas, una es las reivindicaciones

relacionadas al bienestar y otro el interés organizacional en la eficiencia.

Desde esta perspectiva, lo notable del concepto de calidad de vida laboral se
reconoce como la definicibn global donde estan involucrados aspectos
sociologicos, fisicos, psicologicos, asi como la interaccion del individuo con el

ambiente, donde, intercambian condiciones objetivas y subjetivas, desde la

65



percepcion de la organizacion y su medio ambiente, hasta la compensacion,

remuneraciones y beneficios otorgados al empleado.

En razén de lo expuesto, se fija posicion teéricamente a los postulados de
Patlan (2017), dentro de los cuales se encuentran compensacion adecuada y
justa, condiciones de trabajo dignos, saludable y seguro, oportunidad para el
desarrollo permanente de la capacidad personal, cohesion social en la compafia

de trabajo y espacio total de vida.
a. Compensacién justay adecuada

En la actualidad. los individuos al conformar una sociedad conocen sus
obligaciones, asi como sus derechos, actuando dentro del marco legal vigente,
existe un comportamiento responsable para sus trabajadores buscando el canal
adecuado para ofrecer una compensacion justa por el trabajo realizado, es
indudable la expectativa del personal de recibir como resultado de su prestacion
de servicios 0 mano de obra una remuneracion justa, de lo contrario, se

presentaria un desajuste entre esfuerzo y recompensa.

El postulado de Patlan (2017) se refiere a la afinidad del beneficio econdmico
para examinar lo ejecutado por el empleado. En este sentido, se debe verificar que
en este concepto exista equidad y una justa remuneracién, es decir, dentro o fuera
de la empresa, la relacién de ambas establecera el nivel de ecuanimidad. En este
margen, es incluido el salario, su proporcionalidad y la renta adecuada, entre

otros.

En este sentido, Guizar (2013 p.230) lo refiere como un sistema equitativo de
premios, las diferentes formas de recompensas o pago que se conceden a los
empleados surgidos del trabajo. Asimismo, refiere el pago equitativo en esencia se
toma en consideracion al existir diferencias de pago si estas divergencias
considerandose el mérito, calidad de produccion, antigiedad, estos Ultimos

refiriéndose a la produccién por destajo.
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Segun Robbins y Coulter (2014), es indispensable por parte del gerente
desarrollar sistemas de compensacion que reflejen la naturaleza de cambio del
trabajo al igual que el lugar donde labora para motivar al personal, de igual forma,
dicen que el sistema de compensacion justo atrae o retiene individuos
competentes, los cuales, coadyuvaran a luchar por los propdsitos globales,

ademas de forjar un impacto en el desempefio de ésta.

En dicho marco, los autores consultados: Patlan (2017), Robbins y Coulter
(2014) y Guizar (2013), en cuanto a lo planteado, todos se asemejan en sus
teorias sosteniendo que la compensacion justa y adecuada refiere a un equilibrio
entre lo devengado y las labores realizadas por el trabajador, donde, un sistema
equitativo de pagos retiene empleados competentes, contribuyendo al logro de los

propositos establecidos en la empresa.

Por ello, la valoracion del indicador, estard apoyado bajo la posicién tedrica
de Patlan (2017), quiere con ello demostrar la compensacion entre los
trabajadores y la organizacion, este debe ser justo acorde al cargo o
desempefado, en este sentido, debe considerarse otros elementos particulares
del empleado como antigiedad, experiencia, preparacion académica,
exclusividad, elevada responsabilidad, estos son indicadores que no influyen
directamente en el fendbmeno a estudiar, pero incide en los salarios,

remuneraciones y otros incentivos econdmicos.

Atendiendo a lo anterior, es necesario atender este punto referente a la
compensacion considerando la expectativa de los trabajadores de recibir una
recompensa como resultado de su esfuerzo que sea una compensacion justa, de
lograr una posicidén distinta a sus necesidades, evitando crear un desequilibrio

entre el esfuerzo y recompensa evidenciado en la calidad del trabajo.
b. Condiciones de trabajo saludables y seguras

Desde la perspectiva del ser humano como activo, la salud de los individuos

constituye una de las primordiales plataformas para mantener un impulso del
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trabajo apropiado, usualmente la higiene y seguridad laboral son elementos
concernientes al avalar que, en el sitio de trabajo, existen condiciones minimas
para realizar y ejecutar las distintas actividades asignadas por el trabajador,
influyendo notablemente en factores claves en la apropiada dindmica de una

empresa.

Se plantea entonces, por parte de Patlan (2017), vincular a la materia prima,
maquinaria, equipos implementados en el cumplimiento de las actividades,
ademas de que éstas sean llevadas a cabo en un contexto saludable las cuales
proporcionen la preservacion de la salud, adicional a ello, horarios razonables de

trabajo, lugar con menos riesgos, enfermedades y accidentes, entre otros.

De forma similar, Guizar (2013 p.230) define este punto como intereses por
la seguridad laboral, cualquier particularidad del ambiente influye y puede ser
significativo en cuanto al aumento de riesgos para el trabajador. Por su parte, Duro
(2013) expone que trabajar en un ambiente seguro indica calidad de vida laboral,
lo cual, asevera dentro del contexto los riesgos laborales presentes en el lugar de

trabajo.

Segun se ha citado, las condiciones de trabajo saludables y seguras de
acuerdo a los autores consultados presentan coincidencias significativas, donde,
Patlan (2017), Guizar (2013) y Duro (2013) coinciden al referirse al trabajo
realizado dentro del marco de condiciones laborales saludables, en un entorno
seguro, con minimos riesgos laborales latentes en el sitio de trabajo, siendo
fundamental en la calidad de vida laboral del empleado, disminuyendo la

incertidumbre al momento de hacer las tareas designadas.

Por lo antes dicho, este trabajo fija posicion con los referentes tedricos de
Patlan (2017), donde los escenarios del trabajo realizado hacen parte fundamental
de la calidad de vida laboral apreciada por los individuos de la organizacion, un
individuo cémodo en su actividad podrd desempefiarse de mejor para el

cumplimiento sus labores.
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Cabe decir, las condiciones de trabajo saludables y seguras, son importantes
porque generan tranquilidad en los trabajadores de la organizacion, disminuyendo
riesgos laborales e incertidumbres en los individuos, traduciéndolo en calidad de
vida laboral, las empresas corresponden poseer individuos motivados e implicados
en las actividades efectuadas y gratificadas correctamente por su contribucion.

c. Oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana

El ser humano se caracteriza por evolucionar, asimismo las organizaciones son
cambiantes, adaptandose al entorno que los rodea, las empresas las conforman
personas estos poseen actitudes, aptitudes, competencias y capacidades, este
altimo, persigue la manera de hacer el uso correcto de esas capacidades
individuales para desarrollarlas, donde las empresas les estipule significancia al
impulso propio, al arranque mancomunado y desarrollo de capacidades de los

individuos priorizando estos aspectos con el fin de mantener a los profesionales.

De esta manera, la perspectiva de Patlan (2017), la explotacion de la
creatividad humana, en cual se muestra la importancia de la autonomia, impulsa la
capacidad del individuo, ejercitando los talentos y habilidades, ofrecer
retroalimentacion inmutable por medio de derivaciones alcanzadas a través del
trabajo, ademas de asignar tareas completas o fragmentadas significantes. Por su
parte, para Chiavenato (2017), son las destrezas y especialidades de los sujetos
dentro de un grupo de trabajo, comprende la practica del individuo en analizar de
modo critico y valorar la situacion, ya sea un directivo al evaluando un problema

estratégico o el obrero estimando las consecuencias de una falla mecanica.

Asi mismo, Dessler (2015) lo considera como una obligacién de la empresa
al utilizar las habilidades del empleado, al igual que brindarles espacios para
crecer y desarrollar su potencial, ademas de cumplir una proyeccion satisfactoria,
el autor refiere el desarrollo de carrera como una tendencia, la cual brinda a los
colaboradores apoyo y oportunidades donde forjen metas de carrera realistas,

enfocados en alcanzar su realizacion.
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Al contrastar las definiciones de oportunidad para uso y desarrollo de la
capacidad humana, se denota una clara coincidencia en los autores Patlan (2017),
Chiavenato (2017) y Dessler (2015), donde las organizaciones que promueven la
capacidad de los individuos influyen en los talentos, habilidades, creatividad e
innovacion, generando un potencial en los miembros producto de su realizacion,

empujando a ser personas proactivas, preparadas para cualquier situacion.

Dicho lo anteriores, la posicidon teorica se fija con el autor Patlan (2017),
donde el aprovechamiento de la capacidad humana, por medio del capital
intelectual, aprovechando las habilidades y destrezas de los miembros, generando
una retroalimentacion entre los objetivos propuestos, actividades cumplidas y
resultados esperados, donde, las oportunidades de desarrollo pueden ser

fundamentales en la generacion de compromiso hacia la organizacion.

En efecto, las oportunidades para el desarrollo al interior de las empresas se
fundamentan en el compromiso del colaborador hacia esta, principalmente en
quienes conforman el 6rgano empresarial, cuando el empleado siente que crece
profesionalmente, como persona, produciéndose la sensacion de bienestar, en

lineas generales surge una armonica entre las partes.
d. Integracion social en la organizacién de trabajo

Los individuos y las organizaciones conviven una interminable interrelacion para el
cumplimiento de las metas establecidas y satisfaccion de las necesidades
individuales, por lo tanto, es fundamental el ingreso de personal, que llene el perfil
gue mas se identifique con el puesto, con el fin de ejercer de mejor manera las
actividades y tareas encomendadas, generando un desempeiio adecuado,

repercutiendo en la calidad del trabajador.

En referencia a este punto, Patlan (2017) manifiesta que se refiere al
reconocimiento de la equidad indistintamente el sexo, poder adquisitivo, afios,
culto u otras formas limitadoras y discriminatorias de acceso e integracion de las

personas, asi como también el cultivo a las relaciones interpersonales. Por tanto,
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al no haber prejuicios y la creencia en igualdad de derecho son componentes

esenciales dentro de esta vision.

Para, Koontz, Weihrich y Cannice (2012 p. 285), la funcién gerencial de
integracion social del personal esta relacionado con el sistema de administracion
integral. Especificamente, los planes de la organizacién convirtiéndose en la base
de para alcanzar sus objetivos. Es asi como, la estructura organizacional actual y
proyectada determina la cantidad y el estilo de gerentes requeridos; lo cual, aplica
de acuerdo a la demanda del talento gerencial disponible, utilizando fuentes

externas e internas para el reclutamiento, seleccion, promocién y separacion.

Por su parte, Duro (2013) sefiala a la empresa como un ente social,
compuesta por individuos afines entre si con objetivos comunes, por ende, el
modo en que los miembros se vinculan con los demas, conllevando aun
sentimiento de integracion grupal, los cual, determinard los resultados de la

definicién de calidad de vida laboral.

Al contrastar lo relacionado con integracion social en la organizacion de
trabajo, los autores consultados discrepan en cuanto su perspectiva, Patlan (2017)
lo vincula a oportunidades equitativas y cultivo de relaciones interpersonales,
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) se refiere a desarrollar a los candidatos de los
puestos que cumplan con eficiencia las tareas. Finalmente, Duro (2013) relaciona
la forma como los miembros se relacionen con los demas, influyendo en la calidad

de vida del colaborador.

Por las consideraciones anteriores, esta investigacion fija posicién con los
planteamientos Patlan (2017), donde las competencias de las empresas varian en
cuanto a compromiso y procesos decisorios, las organizaciones deben considerar
el interés y necesidades de los empleados donde estos no representan
Gnicamente quien se adapten al paradigma empresarial, sino también a la
organizacién deben adecuarse a las de sus trabajadores, cultivando relaciones

interpersonales armoniosas.
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Atendiendo las implicaciones anteriores, se deja vislumbrar la notabilidad de
la unificaciébn social en la organizacion, donde, una sociedad en la cual la
globalizacion y aceleramiento se encuentran alineados a los acontecimientos del
dia, asi como la aprobacion de las individualidades haciendo ineludible la

generacion del equilibrio organizacional.
e. Trabajo y espacio total de vida

En la sociedad, el trabajo es un componente esencial para el progreso, tanto del
individuo como como de la colectividad, la fuerza laboral en una organizacion es
fundamental para su avance, donde los gerentes deben reconocer, la existencia
de una armonia entre la vida laboral y privada es prioritaria, encontrar el equilibrio
conveniente que permita dar sus mejores capacidades, asi como cumplir en

ambos ambitos con las obligaciones.

De acuerdo con Patlan (2017), este aspecto involucra la armonia entre vida
profesional con respecto al hogar, del mismo modo, refiere que estan igualmente
incluidas las jornadas de trabajo las cuales deben ser estables. Por su parte,
Robbins y Coulter (2014) refieren este concepto como el espacio donde los
gerentes se muestran comprensivos con la vida familiar de sus trabajadores, sin
embargo, son conscientes de que existen asuntos familiares del empleado, sobre
las cuales, las organizaciones toman medidas para hacer del lugar de trabajo un

sitio de ayuda para las familias.

En este sentido, Guizar (2013) relaciona los sacrificios los trabajadores en su
vida personal buscando conseguir trabajo o conservarlo, en ese sentido, los
intereses familiares o propios no concuerdan con los profesionales, por ello, se
presenta un desequilibrio en ambos ambitos, asimismo, los gerentes deben
reconocer que el entorno familiar del trabajador normalmente posee mas

prioridades para el individuo, con respecto al trabajo.

Segun se ha visto, esta investigacion fija posicion con Patlan (2017), donde

menciona a necesidad de mantener un equilibrio entre las circunstancias laborales
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y el aspecto familiar, jornadas laborales estables, permitiendo un contacto
constante con el entorno intimo, generando actitud positiva, seguridad emocional y

tranquilidad.

Se evidente entonces, la responsabilidad organizacional de ofrecer a sus
empleados un espacio a través del cual puedan cumplir sus deberes de la esfera
familiar sin perjudicar el escenario laboral, coadyuvando a generar un equilibrio
entre trabajo y vida familiar, asimismo, los resultados del espacio total de vida del
empleado repercutirdn en el desenvolvimiento adecuado y eficiente dentro de la

organizacion.
2.1.2.2.2. Aspectos de la calidad de vida laboral

El ser humano cotidianamente esta en constante armonia con el entorno, inmerso
en un sistema, simultineamente en subsistemas como en ambiente fisico,
psicologico, social o cultural, que influya en estos entornos considera aspectos a
tomar en cuenta, donde, la diversidad de individuos en una empresa implica el
miramiento de otros agentes, como las actitudes estudiando su grado de influencia

en la apreciacion de la calidad de vida laboral.

Indica Chiavenato (2017), que la calidad de vida profesional dirigida a la
parte subjetiva de ésta tomando aspectos como las cualidades personales,
estimulacioén en el trabajo, innovacion y voluntad para crear, los cuales de acuerdo
al autor buscan la mejora laboral a través del conocimiento de factores
determinantes, o del interés del individuo. Para reforzar, Dessler (2015) menciona
la existencia de diversos aspectos importantes de la calidad de vida laboral para el
hombre, refiriendo la dignidad individual, seguridad en el empleo, libertad de elegir
sus opciones, posibilidad de ascender o el salario correspondiente al trabajo

realizado, entre otros.

Por su parte, Guizar (2013) relaciona los aspectos tipicos de calidad de vida
laboral alcanzan elementos como notificacion directa, recompensas justas,

preocupacion por la disminucién de riesgos y intervencion en el disefio de cargos.
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Asimismo, planes para renovar el sistema socio técnico de trabajo, los programas
frecuentemente se basan en el perfeccionamiento de destrezas, la disminucion del
estrés producto del trabajo, cooperacion entre la directiva y subordinados, asi
como, la division de la carga laboral, una categoria rigurosa en los cargos Yy

normalizacion de la mano de obra, buscando la eficiencia.

Todo lo anterior, muestra las discrepancias de los autores en cuanto al
sustento tedrico de aspectos de la calidad de vida, Chiavenato (2017) menciona
elementos como actitudes personales, estimulacion laboral, creatividad e
invencion. Por su parte, Dessler (2015) hace referencia a la dignidad individual, la
libertad de determinar sus opciones, seguridad en el empleo, asi como la
posibilidad de ascender, salario en correspondencia al trabajo aportado, entre
otros. Finalmente, Guizar (2013) comprende aspectos como interés por la

seguridad laboral, comunicacion abierta o sistemas equitativos de recompensa.

En relacion al propésito del estudio, se fija posicion con los planteamientos
de Chiavenato (2017), al manifestar como elementos que conforman la dimension
aspectos de la calidad de vida, los indicadores que lo componen actitudes
personales, motivacion, creatividad e innovacion, siendo los mencionados
aspectos fundamentales sustentados por el autor, para extrapolarlo a la

investigacion y poblacion objeto de estudio.

Al respecto, es imperativo conocer las condiciones de la calidad de vida en el
trabajo donde se trabaja, aunque se encuentra determinada por factores, existen
aspectos a considerar tomando en consideracion la diversidad de literatura
consultada, donde algunas corrientes plantean dignidad, libertad de elegir,
ascenso, comunicacion abierta, equidad en las compensaciones, seguridad
laboral, sin embargo, para el desarrollo de la dimension se tomara en cuenta, el
propio deseo del individuo en cuanto a actitudes personales, conductas
significativas para el rendimiento particular, motivacion, creatividad y arranque

para innovar o adaptarse los cambios.
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a. Actitudes personales

Las actitudes parte del comportamiento debido al vinculo a la percepcion,
sentimientos, personalidad y motivacion, regularmente son aprendidas por medio
de la experiencia, ejerciendo una influencia en quehacer de una persona ante
aspectos de indole organizacional, al relacionarse cotidianamente con las
decisiones emanadas de la autoridad genera una actitud, al igual que, relaciones

interpersonales, experiencias vividas, entre otros.

En virtud de lo expuesto, Chiavenato (2017) sefala la inestabilidad
actitudinal, asi como la importancia de estas al influir en el comportamiento del
individuo, la conducta es de gran relevancia en el papel de las actitudes en el
contexto laboral, al determinar el conocimiento de las situaciones vividas en el

trabajo, lo cual se traduce en calidad de vida laboral adquirida.

De acuerdo a Dessler (2015), es una categoria distintiva particular que
influye el proceder de las personas, del mismo modo, puede definirse como
tendencias perdurables de emociones, comportamientos, creencias orientadas
hacia las personas, temas o ideas determinadas. Por su parte, Robbins y Coulter
(2014, p.344) definen las actitudes como aquellas declaraciones valoradoras,

favorables o desfavorables, concernientes a personas, objetos o acontecimientos.

Al contrastar, con base a lo anteriormente planteado, los autores presentan
divergencias en cuanto a la perspectiva a conceptualizar sobre las actitudes
personales, siguiendo a Chiavenato (2017), establece la apreciacion de las
situaciones habidas en el entorno de trabajo, para Dessler (2015) es la tendencia
orientada desde la persona hacia una idea o tema determinado, posteriormente,

Robbins y Coulter (2014) indica son afirmaciones respecto a individuos y hechos.

Cabe decir, las actitudes reflejan como se siente una persona hacia algo, en
este sentido, cuando una persona manifiesta que le gusta su trabajo, esta
expresando una actitud sobre ello, referente a lo expuesto, la actitud se integra a

las opiniones, creencias, informacion 0 conocimiento que posee una persona,
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asimismo, por las emociones y por el modo de comportarse en momentos

determinado hacia alguien o algo.

Debido a las consideraciones anteriores se fija posicion con Chiavenato
(2017), dado que presentan emociones, creencias comportamientos orientados de
las personas hacia ideas, o temas determinados; dependiendo de la actitud
asumida en cualquier situacion, indistintamente del entorno o la velocidad de los
cambios dependera la manera de conseguir resultados establecidos que impulsen

la razén de existencia de la misma.

Por lo anterior, las actitudes de los empleados sefialan los problemas
potenciales al influir en su comportamiento y desempefio, donde, a través del
personal requerido por las organizaciones se enfoca en la busqueda de ventajas
comerciales constituidos por estos elementos, la actitud en los sujetos es
fundamental desde lo estratégico, donde, los distintos escenarios existentes en las

empresas pueden ser afrontados de manera adecuada.
b. Motivacion por el trabajo

Hoy en dia, en el contexto laboral los gerentes deben indagar el método para
acrecentar o hacer surgir la motivacion de los empleados, obteniendo el
conocimiento suficiente sobre los deseos de cada uno, ofreciendo una imagen
sobre su comportamiento, asi como también, variables estudiadas como
desempenio y satisfaccion, pero particularmente, en este estudio la calidad de vida
laboral, considerando la individualidad de cada uno, donde las necesidades

varian, asi como sus conductas.

Al respecto, Chiavenato (2017) dice que es aquel aspecto impulsador de un
individuo para actuar de una manera dando origen a una tendencia concreta con
relacion al comportamiento especifico, lo cual, lo lleva a la accion y puede ser
consecuencia de una incitacion externa (proveniente de su entorno) o pueden ser

generados internamente por las dinamicas mentales de la persona.
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Deviniendo lo anterior, Robbins y Coulter (2014) sefalan que son los
procesos responsables que parten del deseo del individuo por realizar un esfuerzo
para alcanzar los objetivos empresariales, condicionado por el interés de
satisfacer una necesidad individual. En este sentido, se refiere a la medida de la
intensidad o impulso dirigido a los objetivos organizacionales, y al estado central el
cual hace que ciertas derivaciones se consideren atrayentes, es la necesidad.
Para, Franklin y Krieger (2011), la motivacion es el impulso o esfuerzo ejercido

para llegar a una meta o satisfacer un deseo.

Tomando en consideracion los autores consultados para Chiavenato (2017) y
Franklin y Krieger (2011) coinciden que la motivacién se asocia con el sistema de
cognitivo de los individuos, generado internamente por los procesos mentales de
las personas, sin embargo, Robbins y Coulter (2014) lo determina por la capacidad
del esfuerzo de satisfacer la necesidad individual, asociado al deseo de cumplir

ese objetivo.

Con referencia a lo anterior, esta investigacion fija posicion con los
planteamientos de Chiavenato (2017), quien asevera que las inspiraciones pueden
desplegar una actividad proveniente del personal influye en la productividad,
constituye tarea del gerente al conocer lo que motoriza a sus subordinados para
conseguir las metas propuestas, utilizando estimulos externos e identificando los

estimulos internos del individuo.

Cabe decir, la motivacion refiere algo propio de cada individuo del cual es
responsable, desde un contexto laboral los gerentes, autoridades, lideres se
destinar& el rol, deben indagar para acrecentar la motivacion de los empleados,
conociendo el entorno de la organizacién, donde deben estimar cuales factores
exdégenos son elementos motivadores, del mismo modo, que forma de

pensamiento tiene el trabajador, en cuanto a realmente lo motiva en el trabajo.
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c. Creatividad

El ser humano posee capacidades para convertir sus talentos creativos, asimismo
las organizaciones, estos tienen diferentes modos de interpretar el talento de los
miembros que la integran, direccionado lo innato de la organizacion,
indistintamente si elabora un producto o presta un servicio, mientras estas sean
capaces de desarrollar las habilidades de sus trabajadores, encontraran dentro de

la misma rasgos diferenciadores vinculados a la innovacion y vanguardia.

Tomando como referencia a Koontz y Weihrich y Cannice (2012), las
personas tienen capacidad de percibir sus talentos creativos, igualmente en las
organizaciones estos tienen diferente forma de traducir el talento de los
colaboradores que la integran, ya sea con productos, servicios o procesos. Dice
gue mientras las empresas sean capaces de desarrollar las habilidades de sus
trabajadores, encontraran dentro de la misma que son éstos los que haran los
trabajos mas creativos y extraordinarios, resaltando el aspecto relevante del

talento humano.

Asi mismo, Bateman y Snell (2010) sefialan que la cultura creativa considera
no solo el estimulo del recurso humano de la organizacion, dado que también
motiva el interés para desplegar la creatividad en el entorno, lo cual,
eventualmente no puede identificarse. A eso se le agrega el desarrollo en la gente
de una gran sensibilidad, aglomerando las buenas ideas circulantes. Desde esa
vision, las soluciones creativas solicitan del esfuerzo conjunto de los individuos en
la empresa, por ello, todos tienen mdultiples cualidades que al unirse esas ideas

fortalecen la pertinencia del grupo e incrementa su compromiso creativo.

Por su parte, para Franklin y Krieger (2011), la creatividad asiste en cuanto a
descubrir insuficiencias, declarar dificultades, aprovechar circunstancias e
impulsar lineamientos para seleccionar alternativas eficaces, el fomento de la
misma es fundamental para satisfacer nuevas necesidades. Cabe decir, que es

indispensable considerar la creatividad como un procedimiento donde se generen
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ideas, producen proyectos de innovaciébn en las mismas y donde pueden

generarse ventajas competitivas.

Tomando en consideracion los argumentos anteriores los autores presentan
un punto convergente sobre la creatividad, no es mas que a través de esta las
organizaciones se adaptan a los cambios facilmente, debido a su acercamiento a
la innovacion, sin embargo, presentan distintas perspectivas, para Koontz y
Weihrich y Cannice (2012), se deben desplegar las habilidades de los trabajadores
éstos harén los trabajos mas creativos. Por su parte, Bateman y Snell (2010)
expresan que se necesita desarrollar en el conjunto de los miembros una gran
sensibilidad para recoger la agrupacién de ideas circulantes para ofrecer
soluciones creativas. Finalmente, Franklin y Krieger (2011) proponen que el
fomento de la misma es esencial para que las organizaciones generen productos y

servicios de calidad, vinculandolo con la concepcion de planes de innovacion

Por lo anteriormente expuesto, desde el enfoque investigado el autor fija
posicidbn con los sustentos tedricos de Koontz y Weihrich y Cannice (2012),
mientras las organizaciones sean competentes para desarrollar las habilidades de
sus empleados, localizaran trabajos mas creativos y extraordinarios, tomando en

consideracion las destrezas de cada quien.

Tal como se ha visto, la creatividad en las organizaciones es centrada en la
generacion de ideas nuevas o mejoras de las anteriores, para aprovechar una
oportunidad o solucionar un problema, esto agrega valor a la organizacién
consiguiendo una ventaja competitiva, aunque, la complejidad del proceso creativo
no obvia las habilidades, el caracter personal, talentos o capacidades de cada
individuo, destacandose, asi como un componente concluyente del potencial

creativo.
d. Innovaciéon

Actualmente las organizaciones buscan la manera de innovar, indistintamente al

tratarse de un nuevo componente dentro de un proceso, al crear material
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novedoso se predice que agitara los compradores, este contexto constituye una
quiebra elemental afin a lo sucedido, comportandose como una modificacion de la
estrategia especializada, influyendo en la calidad de vida laboral, dado que
ocasiona cambios vertiginosos donde los involucrados se ven afectados por esta

disrupcion.

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2013), la innovacion es indispensable para
cualquier organizacion, en particular aquellas que se mantienen a la vanguardia,
escapando de actividades repetitivas monotonas, cuestionando asi la calidad de
vida laboral del trabajador. Dentro de esta perspectiva, para Bateman y Snell
(2010), la innovacién es la manera de evolucionar los métodos corporativos,

implantando organizaciones mas rasgos diferenciadores, eficientes y enérgicas.

Por su parte, Chiavenato (2017) platea la siguiente hipétesis, la capacidad
innovadora de una organizacion esta determinada por el accionar del area de
talento humanos, con estas estrategias, las organizaciones establecen orientacion
clara hacia las practicas avanzadas de innovacion de gestion de personas,

alineando las practicas gerenciales y las estrategias empresariales.

De acuerdo al razonamiento realizado, los autores Chiavenato (2017),
Koontz, Weihrich y Cannice (2013) y Bateman y Snell (2010) coinciden al definir la
innovacion en las organizaciones como una estrategia con clara orientacién a
mantenerse competitivas y a la vanguardia estableciendo practicas avanzadas,
instituyendo escenarios organizativos que beneficien un entorno creativo a partir

del cual generan resultados en forma de innovacion, enfocados hacia la eficiencia.

Explican los autores que no solamente es tener ideas novedosas, se deben
tener habilidad para desenvolverse en la organizacion y disponer un paso delante
de la competencia. Al igual, que la victoria de una organizacion estriba del
aprovechamiento de la creatividad innovadora, conocimiento, habilidades, asi

como la motivacion del personal considerando un aliado.
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Para efectos de lo investigado, partiendo de los conceptos de los autores, se
fija posicion con Chiavenato (2017), donde la capacidad innovadora esta explicita
por las pericias del area de capital humano, donde lo generado aporten un
beneficio sostenido, reconociendo en el colectivo importantes logros, como:

prosperidad, confort, eficacia, energia, disposiciéon, entre otros.

Es conveniente aclarar, el contraste entre creatividad e innovacion, ya que,
aunque parecen ser lo mismo no es asi, por ende, una idea creativa no envuelve
la materializacion de la innovacion, asimismo, se puede innovar sin creatividad, el
resultado final innovador genera, en definitiva, particularidades para generar un

valor agregado.
2.2. MARCO CONCEPTUAL

Bienestar Laboral: Segun Chiavenato (2011) el bienestar laboral se constituye
como la proteccion de los derechos individuales y sociales de interés para los

empleados de la organizacién

Productividad: De acuerdo con Robbins y Judge (2013), la productividad es el
nivel mas elevado de analisis en el comportamiento organizacional, relacionado

con el desempeiio de los colaboradores

Teletrabajador: Persona que adopta los medios tecnoldgicos para realizar las

labores asignadas por una organizacion, (Marr y Garcia, 2011).

Tecnologia: Conjunto ordenado de los conocimientos y medios usados en la
produccion, distribucion y uso de bienes o servicios. Por lo tanto, cubre el
conocimiento cientifico aportados por investigaciones y el derivado de practicas
empiricas, habilidades manuales, la tradicion, intuiciones, adaptacién, entre otros.
(Bunge, 2002).
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2.3. MARCO LEGAL.

Tabla 1. Marco normativo

Tipo de norma  Numero/fecha

Ley 1221 de 2008

Caodigo
sustantivo del
trabajo

Sentencia C-337 de 2011

Ley 1429 de 2010

Fuente propia (2018)

2.4. MARCO CONTEXTUAL

Aplicacién especifica

La cual regula y promueve el Teletrabajo
como instrumento para la generaciéon de
empleo y autoempleo por medios
tecnolégicos de informacion y
telecomunicaciones (TIC).

Regula la integridad de las relaciones con
trabajadores a distancia, incluye una
disposicién especial sobre la
compatibilidad con cualquier
reglamentacion del teletrabajo.

La Corte Constitucional sentencia la figura
del teletrabajo, ratificando las garantias de
los teletrabajadores como el subsidio
familiar y garantias propias del trabajador
formal que labora en las oficinas de la
empresa.

Esta tiene por objeto la formalizacién y la
generacién de empleo, con el propdsito
formalizar las empresas en su etapa inicial;
aumentando los beneficios y reduciendo
los costos de formalizarse.

2.4.1. Informacién organizacional

Tipo de empresa: Privada

2.4.2. Resefia histoérica

Razdén social: Natura Colombia

Actividad econdmica: Sociedad Comercial

Proceso o
subproceso al
gue aplica
Actividades de

teletrabajo

Actividades de
teletrabajo

Actividades de
teletrabajo

Actividades de
teletrabajo

Direccion comercial: Natura, Calle 13 No. 20 - 86, Riohacha, Colombia

Natura es una empresa originaria de Brasil, creada en 2003 por la pasion a la

cosmética y larelacion con Francia. Somos la industria lider del mercado de

cosméticos, fragancias e higiene personal. Desde 2004, se convirti6 en una
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empresa de capital abierto, listando acciones en la Bolsa de Valores de San Pablo

(Bovespa).

2.4.3. Plan estratégico de la organizacion

2.4.3.1. Misién

Crear, comercializar productos y servicios que lleven bienestar.
2.4.3.2. Vision

Natura, sera una marca de expresion mundial, identificada con el trabajo
colaborativo de personas comprometidas con la construcciéon de un mundo mejor
a partir de la mejor relacién de sus miembros, con la naturaleza de la cual hace

parte y con un todo.
2.4.4. Productos (o servicios)

La empresa Natura ofrece un portafolio amplio de productos que incluye
soluciones para diversas necesidades de los consumidores, tanto como hombres y
mujeres de todas las edades, tales como productos de tratamiento para la piel,
rostro y cuerpo, cuidado y tratamiento del cabello, maquillaje, perfumeria,
productos para el bafio, proteccion solar y lineas infantiles. Nuestras principales
lineas de productos conceptuales son: La linea de Chronos, linea Natura Ekos,
linea Mama y Bebé, fragancias y perfumes, productos de maquillaje Premium

Natura Una, y la linea Todo dia.
2.4.5. Organizacion de la empresa
2.4.5.1. Estructura organizacional y funcional

La empresa Natura, presenta una estructura organizacion donde se definen las
dependencias, cargos, linea de mando y nivel jerarquica. Es de tipo vertical, donde

se delinea el orden jerarquico descendente quedando establecido el nivel de
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responsabilidad de un cargo con relacion a otro. Asimismo, se define la linea de

comunicacion en doble via, la cual va de los niveles base (auxiliar comercial) hasta

el nivel en la cima (Junta Directiva) y viceversa.

Grafico 1. Organigrama Natura

JUNTADIRECTIVA

DIRECCION EJECUTIVA

A A
JEFATURA DE UNIDAD DE

JEFATURA DE UNIDAD
TECNICA NEGOCIOS Y DESARROLLO

GESTOR DE

SESTOR MERCADEO

INVESTIGACION
Y CAPACITACION

GESTOR
COMERCIALY DE
COMUNICACIONES

GESTOR DE
CERTIFICACION

GESTOR DE

GESTOR
AUDITORIA

‘ DECALIDAD ‘

YNEGOCIOS
INTERNACIONALES

‘ AUDITORES ‘

ASISTENTE DE
CERTIFICACION

ASISTENTE DE
AUDITORIA

ASISTENTE
COMERCIAL

Fuente: Natura (2020)

2.4.6. Personal

JEFATURA DE UNIDAD
ADMINISTRATIVA,
FINANCIERAY DE TH

GESTOR DE
TALENTO HUMANO
—-YSGSST

CONTADOR ‘

ASISTENTE
ADMINISTRATIVA

Los equipos en esta compafiia son los focos principales y ademas se ocupa de

promover el emprendimiento la empresa natura cuenta con 345 colaboradores

directos y sus mas de 90.000 consultoras en todo el territorio del pais. Con

relacion a la oficina en el Distrito de Riohacha, el talento humano de la empresa es

integrado por un Gerente Regional, un jefe de comunicaciones, un jefe comercial y

nueve lideres comerciales.
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2.5. SISTEMA DE VARIABLE
2.5.1. Definicién conceptual
2.5.1.1. Variable 1. Teletrabajo

Segun El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), el teletrabajo se
encuentra definido en la ley 1221 de 2008 como: la manera de trabajar
organizadamente realizando las actividades de una empresa 0 se prestan
servicios a terceros teniendo como herramienta soportes los medios tecnoldgicos
de informacion y comunicacion (TIC), como conducto entre empresa y trabajador,

sin estar en presencia fisica en la organizacion.
2.5.1.2. Variable 2. Calidad de vida

Sefiala Chiavenato (2017), es el grado en cual los colaboradores de una
organizacion satisfacen sus escaseces personales en sentido de la actividad
organizacional. Asi mismo, hace referencia que la calidad de vida laboral implica
aspectos como satisfaccion en el trabajo, prospectivas de la empresa, salarios,
reconocimientos, relaciones humanas, oportunidad para decidir, ambiente

psicolégico, entre otros
2.5.2. Definicion operacional
2.5.2.1. Variablel. Teletrabajo

Operacionalmente la variable teletrabajo se define identificando las etapas de
implementacion del teletrabajo, por medio del compromiso institucional, planeacion
general, autoevaluacion de la organizacion, prueba piloto, apropiacion y adopcion.
Del mismo modo, describiendo los efectos del teletrabajo, tanto societarios como
para los trabajadores, particularmente en las mujeres cabezas de hogar del distrito

especial y turistico de Riohacha, La Guajira.
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2.5.2.2. Variable 2. Calidad de vida laboral

La variable calidad de vida laboral, operacionalmente se define caracterizando los
factores de calidad de vida, discriminados en compensacion justa y adecuada,
condiciones de trabajo saludables y seguras, oportunidad para uso y desarrollo de
la capacidad humana, integracién social en la organizacién de trabajo y trabajo y
espacio total de vida. Posteriormente, describiendo los aspectos de la calidad de
vida laboral, a través de las actitudes personales, motivacion por el trabajo,
creatividad e innovacién en las mujeres cabezas de hogar del distrito especial y
turistico de Riohacha, La Guajira.
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Tabla 2. Operacionalizacién de las Variables

Objetivo general: Analizar la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres
cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La

Guajira

Objetivos especificos
Determinar las etapas de
implementacién del
teletrabajo de las mujeres
cabezas de hogar en la
empresa Natura del distrito
especial turistico y cultural de
Riohacha, La Guajira.

Identificar los efectos del
teletrabajo en las mujeres
cabezas de hogar en la
empresa Natura del distrito
especial turistico y cultural de
Riohacha, La Guajira.

Caracterizar los factores de
calidad de vida de las
mujeres cabezas de hogar en
la empresa Natura del distrito
especial, turistico y cultural
de Riohacha, La Guajira

Especificar los aspectos de la
calidad de vida de las
mujeres cabezas de hogar en
la empresa Natura del distrito
especial turistico y cultural de
Riohacha, La Guajira.
Formular lineamientos
estratégicos que puedan
aplicarse para la incidencia
del teletrabajo en la calidad
de vida de las mujeres
cabezas de hogar en la
empresa Natura del distrito
especial turistico y cultural de
Riohacha, La Guajira.
Fuente: Lubo (2018)

Variable

Teletrabajo

Calidad de vida laboral

Dimension

Etapas de implementacion
Libro Blanco del
Teletrabajo en Colombia
(2012). Libro del
Teletrabajo en Espafia
(2012). Marr y Garcia
(2011)

Efectos del teletrabajo
Libro Blanco del
Teletrabajo en Colombia
(2012). Libro del
Teletrabajo en Espafia
(2012). Marr y Garcia
(2011)

Factores de calidad de
vida

Patlan. (2017)

Mufioz (2017)

Duro (2013)

Chiavenato (2011)
Koontz y Weirich (2013
Bateman y Snell (2010)
Robbins y Coulter (2014)

Aspectos de la calidad de
vida

Chiavenato (2011)
Koontz y Weirich (2013
Bateman y Snell (2010)
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Indicador

Compromiso institucional
Planeacion general
Autoevaluacion de la
organizacion.

Prueba piloto.
Apropiacion y adopcién.

Efectos societarios.
Efecto para los
trabajadores.

Compensacion justa y
adecuada.

Condiciones de trabajo
saludables y seguras.
Oportunidad para uso y
desarrollo de la
capacidad humana.
Integracion social en la
organizacion de trabajo.
Trabajo y espacio total de
vida

Actitudes personales.
Motivacion por el trabajo.
Creatividad.

Innovacion.

El desarrollo de este se dara con el cumplimiento de los objetivos
anteriores.



3. MARCO METODOLOGICO

Este capitulo, describe el método cientifico aplicado en el estudio, sefialando los
detalles, aspectos y conceptualizacién relativa al enfoque, tipo y disefio de la
investigacion. Asimismo, refiere el universo y poblacion, los criterios bajo los
cuales fueron seleccionadas las técnicas e instrumento empleados en la
recoleccion de la informacion, asi como, su validez y confiabilidad, procedimiento

del estudio y procesamiento estadistico
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

Al abordar una investigacion se requiere, por parte del estudioso, situarse dentro
del contexto epistemoldgico, lo que quiere decir, alcanzar un método categorico
con el fin de cubrir las perspectivas del acto investigativo cientifico. Llevando el
mismo orden de ideas, existen dos tipos de enfoques que es el cuantitativo y
cualitativo, la investigacion se enmarca bajo el enfoque cuantitativo ya que el
mismo permite medir el fenomeno, al utilizarse un instrumento de medicion en la

investigacion.

En tal sentido, el enfoque positivista, de acuerdo con Hueso y Cascant
(2012), detalla que la investigacion cuantitativa, es aquella que se formula en
valores o datos numéricamente. Por consiguiente, existen dos tipos segun lo
refiere el autor los cuales se asumen en valores de cifras enteras denominadas
tanto discretas como continuas que adoptan nameros fraccionados en decimales,
segun la magnitud a la cantidad del enfoque de estudio que puede sufrir cambios

objeto de analisis y medicion.

Este tipo de investigacion, a criterio de Hurtado y Toro (2010), determina que

el enfoque cuantitativo se utiliza para la recaudaciéon de datos encaminados a
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examinar las hipotesis, con fundamento en el calculo numérico en el analisis
estadistico, para constituir modelos de conducta para comprobar teorias. En
relacion a los autores, los estudios cuantitativos persiguen un patron estructurado
asi también de procesos que pretende generalizar los resultados encontrados,
dado intenta explicar o predecir los fendmenos investigados, ya que en la misma
se aplican la situacidon que se evidencia en la empresa Natura especificamente las

mujeres cabezas de hogar.
3.2. TIPO DE ESTUDIO

La investigacion es un proceso dispuesto que envuelve diferentes niveles de
complejidad, en los cuales se obtienen conocimientos conforme con el objetivo
que se tenga diseflado el estudio, es decir, cuando se va a solventar un
inconveniente de forma cientifica, es muy provechoso poseer un conocimiento
minucioso de la potencial clasificacion que se logran seguir. Al respecto, Tamayo y
Tamayo (2009) expresan que el tipo de investigacion esta determinad por la
naturaleza del problema, los objetivos y la disponibilidad de recursos para llevar a
cabo el proyecto de investigacion. En este orden, el presente estudio se considera
de tipo descriptivo, aplicado y transversal.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) definen la investigacion descriptiva
como la que presenta como obijetivo la descripcion precisa del evento de estudio,
este tipo de investigacion se asocia al diagnostico, en este estudio el proposito es
exponer el evento estudiado, haciendo una enumeracion detallada de sus
caracteristicas. En la misma vertiente, Tamayo y Tamayo (2009) afirma que la
indagacion de los tipos descriptivos contempla la representacion, reconocimiento,
estudios e interpretacion del entorno presente y la constitucion o etapas de los

fendmenos.

De tal manera, que a partir de cada uno de los elementos que conforman una
dimensién y del ambito en el cual se desarrollan los mismos, se podra describir

coémo es su comportamiento y como se revela el comportamiento en las variables,
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como se muestra en el comportamiento de las variables en la empresa Natura,
particularmente en las madres cabezas de familias habitantes del distrito especial
turistico y cultural de Riohacha, La Guajira. Por su parte Bernal (2010), los
estudios descriptivos se sostienen primordialmente en métodos como la

indagacion, la conversacion, la informacion y la revision bibliografica.

Ahora bien, Sabino (2014), define este tipo de estudio como un arrojo que se
promueve para solventar una dificultad, supeditado a la cuestion del conocimiento.
Cabe destacar, las caracteristicas de este tipo de estudio buscan solamente
detallar condiciones o acaecimientos; sin demostrar explicaciones, ni en examinar
hipotesis, ni predecir, su particularidad es demostrar realidades correctas, es lo
mismo que se procura investigar en la empresa Natura especificamente las

mujeres cabezas de hogar.

En tal sentido, Herndndez, Ferndndez & Baptista (2014) sefialan que la
investigacién aplicada depende de sus descubrimientos y aportes teoricos,
buscando comparar la teoria con la realidad. Son la respuesta efectiva y
fundamentada a un problema detectado y analizado. Este tipo de investigacion
concentra su atencion en las posibilidades de llevar a la practica las teorias
generales, destinando sus esfuerzos a resolver los problemas presentados en
determinado periodo de tiempo. Asimismo, Bonilla (2011) expone que este tipo de
investigacion presenta un vinculo directo con la teoria, al fundamentarse los
aportes teoricos descubiertos, persiguiendo la aplicacién y uso practico de los

conocimientos alcanzados

Por otra parte, Herndndez y otros (2014) expresan que la investigacion
transversal es descubrir variables y estudiar su incidencia y relacionamiento en un
momento dado. Asimismo, Bernal (2010) sefiala que la investigacion transversal
es aquella donde se obtiene la informacién directamente de la poblacién objeto de
estudio, lo cual, se presenta una uUnica vez en un solo evento. Segun Bonilla

(2011), las caracteristicas de la investigacion transversal es la obtencion de la
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informacion de interés en un Unico momento, describiendo las variables vy

analizando su incidencia en un tiempo determinado.

Para finalizar, este estudio se considera descriptivo al permitir evidenciar los
aspectos mas relevantes analizando los rasgos, cualidades y atributos sobre el
teletrabajo y la calidad de vida de la poblacion objeto de estudio. De igual manera,
es de tipo aplicado por que permite a través de técnicas e instrumentos aplicados
obtener la informacion. Por ultimo, se considera trasversal por que los datos se

obtienen en un solo tiempo 0 momento Unico.
3.3. DISENO DE LA INVESTIGACON

Los estudios de investigacion requieren un disefio donde se presenten los
métodos a seguir, por lo tanto, el estudio se tipifico en tres tipos de disefios los
cuales fueron de campo y no experimental. Sobre este aspecto Hueso y Cascant
(2012) definen las investigaciones con disefio de campo, la indagacion se toma
solamente de la realidad estudiada, a partir de la observacién directa del problema
y a través de entrevistas a la poblacién objeto de estudio, analizar e interpretar las
observaciones y necesidades detectadas a fin de considerarlo como diagnostico y
fundamento para el sistema, de esta manera se puede hacer un analisis

importante del tema.

Segun Sabino (2014) la investigacion de campo alude a las fuentes, si son
vivas, y la informacidén se recoge en su ambiente natural, este se denomina de
campo, extrayéndola del sitio donde se desenvuelve el fenébmeno. Por otro lado,
Arias (2012) expone que la exploracion de campo, radica en la tomar informacion
directamente de las unidades estudiadas o del ambiente donde acontecen los

hechos.

Llevando el mismo orden de ideas, las caracteristicas principales de este tipo
de disefio es que se efectian en el mismo espacio donde se ubica la poblacion
objeto de estudio, accediendo evaluar de forma clara y concisa los elementos

incluidos en las variables de investigacion, de esta manera poder facilitar al
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investigador un discernimiento mas a fondo y determinado del problema, pudiendo
manejar los datos conseguidos con mas seguridad y veracidad al ser utilizado el

instrumento de recoleccion de datos.

De esta forma, la investigacion demuestra pertinencia dentro del tipo del
estudio de campo dado a que los datos seran recolectados desde la realidad de la
empresa Natura, particularmente en las madres cabezas de familias habitantes del
distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira, sin influir en las
variables que se buscan explorar, asi como, se estudio la poblacion seleccionada

y el investigador en este caso podra tomar de forma pura la informacion.

En cuanto al disefio no experimental, Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014) la define como la investigacion que se efectia sin transformar
intencionadamente las variables. Es sefalar, si se llevan en estudios donde no se
modifican de modo intencional las variables independientes para percibir su
resultado sobre otras variables. Lo que forman en la exploracién no experimental
es no desaprovechar de perspectiva en fendmenos tal como se aportan en su

argumento natural, hacia al punto determinarlos.

Por su parte, Arias (2012) plantea que el disefio de una investigacion se
considera no experimental porque consiste en la recoleccion de datos de los
elementos estudiados, o del ambiente donde acontecen los hechos, es decir, se
trabaja basicamente con datos primarios, que se obtienen sin necesidad de
controlar o manipular ninguna de las variables. Para Hurtado (2012), alega que los
estudios no experimentales son metddicos fundamentados en la praxis donde las
variables independientes no se logran transformar, pues ya, ocurrieron 0 estan

fuera de su alcance.

Por lo tanto, las caracteristicas relevantes de este tipo de disefio estudian ya
lo existente, las variables no se manipulan y resulta dificil hacerlo, por lo que se
efectla una indagacion de fendmenos en su contexto originario, es mas dificultoso
apartar las consecuencias de las distintas variables involucradas. Asimismo, dicho

estudio se relaciona con este tipo de disefo, ya que se analizo la incidencia del
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teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar del distrito
especial y turistico de Riohacha, La Guajira, sin manipular o cambiar el contexto
de cada variable, es decir, determinando y analizando en el escenario natural de la

problematica para plantear una posible propuesta.
3.4. FUENTES DE RECOLECCION DE DATOS

Un aspecto trascendental en el transcurso de una investigacion asume analogia
con el proceso de la investigacion, puesto que de ello estriban la fiabilidad y
validez del trabajo investigativo, alcanzar la busqueda confiable y valida demanda
atencion y dedicaciéon, donde, lo recolectado permiten responder las preguntas de
averiguaciéon, alcanzando lo estipulado en el problema del estudio, estos
corresponden ser confiables, es decir, deben ser oportunos y aptos, para lo cual
es obligatorio definir las fuentes estas se clasifican en fuentes de informacion
primaria y secundaria.

Una travesia significativa en la obtencion del cimiento tedrico, es el
establecimiento adecuado de las fuentes a consentir para conseguir la
informacion. Bernal (2010) define ambos modelos de fuentes de recoleccion de

informacion: las primarias y las secundarias.

Por su parte, Del Cid, Méndez y Sandoval, (2011), definido el tema a
investigar y las directrices que guiaran el estudio, y ahora, ¢en doénde se
encuentra la informacién necesaria? Esta pregunta se responde analizando cuéles
0 quiénes son las fuentes de averiguacion, siendo las personas o documentos,
esto dependerda del tipo de estudio efectuado. Una vez definidos quiénes o cuales

son las fuentes de informacion, se procede a definir en donde se encuentran.
3.4.1. Informacion primaria

La informacion primaria es convertida a fin de que los contenidos y perspectivas
de investigacion, internamente de éstas apremiemos sefalar empresarios,

empleados, representantes de asociaciones, gerentes, alcaldes, entre otros, el
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directorio es interminable, cada investigador establece quiénes lo cuales son las

fuentes que mayor exploracion le proveeran hacia evaluar sus indicadores.

Segun Arias (2016), las fuentes primarias estan sujetas a una indagacion
Unica, que ha sido divulgada por vez primera, esta se encuentra intacta no ha sido,
explicada o valorada por terceros. Son fruto de una exploracion o de una actividad
particularmente creativa. Por su parte, Del Cid, Méndez y Sandoval (2011) sefalan
que estas facilitan informacion directa, su manejo accede a observar el fendmeno
como se desenvuelven en el medio. Por otra parte, Bernal (2010), la informacion
primaria es también acreditada como indagacion de primera mano, desde el sitio

de los acontecimientos.

Es importante resaltar, una de las caracteristicas de las fuentes de
informacion primaria, dentro de la investigacion es llegar a los actores principales
que suministren la informacion fidedigna, provenientes del capital humano o
versados en temas puntuales; habitualmente es la informacién viva o de primera.
Para efectos del estudio caracteristico se acudio como fuentes de informacion
primaria, estuvo conformada por las mujeres cabezas de hogar en la empresa

Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira.
3.4.2. Informacion secundaria

La obtencién de datos secundarios convendria de ser el primer camino en la
exploracion de informacion, presentemente el espacio virtual es un tramite muy
valioso, punto mediante una busqueda completa se logran adquirir resultados de
muchas investigaciones concernidas con el tema, no desaprovechan su uso

capitulos de periodicos, transmisiones de radio, asi como televisivos.

Segun Arias (2019), estos poseen datos originales, compilada vy
reestructurada, estan fundamentalmente planteadas para proveer y extender el
acceso a los datos principales, disponen del repertorio de referencia de acceso al
conocimiento, permitiendo el registro y el acceso a dichas fuentes. Por su parte,

Del Cid, Méndez y Sandoval, (2011), refiere que la informaciébn secundaria
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suministra datos sobre el asunto a estudiar, sin ser el origen principal del

fendmeno, simplemente los referencian.

En el mismo tono, Bernal (2010), esta fuente secundaria que permita la
obtencién de los datos estara representada por textos, documentos, paginas web,
articulos cientificos y cualquier trabajo de investigacion con rigurosidad
metodoldgica. Ante los planteamientos por los autores se utiliza para confirmar
descubrimientos, extender el compendio informativo de una fuente primaria y para

proyectar los estudios.

Cabe destacar, una de las caracteristicas de las fuentes de informacion
secundaria dentro de la investigacion, son los datos verificados por otros con
concordancia al contenido en cuestion, por ejemplo, resultados, datos estadisticos,
prensa, revistas, entre otros, tomando en consideraciéon la inmediaciéon con el

hecho a estudiar y los individuos implicados en el mismo.

Para efectos de esta investigacion se acudird como fuentes de informacion
secundaria, en este caso articulos de periddicos digitales, articulos de revistas
digitales, documentos pertenecientes a la organizacion objeto de estudio, paginas
de internet vinculadas a las variables objeto de estudio como es la incidencia del
teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa

Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira.
3.5. POBLACION Y MUESTRA

La elaboracion de toda investigacion requiere implementar los parametros de los
cuales se desarrolla a cabo el estudio. Asi mismo, se hace necesario determinar el
universo donde se desarroll6 el estudio, y también los sujetos a los cuales sera

dirigida la atencion del investigador.

Segun Bernal (2010), la poblacion esta compuesta por el conjunto de
unidades informantes significativas para el analisis, los cuales relnen un conjunto
de caracteristicas especificas. En este mismo orden, Hernandez y otros (2014) lo

conceptualizan como la totalidad del universo en los cuales se representa la
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investigacién. Se consigue especificar asi mismo como el conjunto de elementos
al muestreo. Por su parte, Chavez (2015) dice que el primer paso para llevar a
cabo un buen muestreo es definir la poblacién o universo, que se representa en
los ordenamientos estadisticos. La totalidad en las indagaciones naturales, es el
conjunto de esencias, actuaciones, sucesos que se van a experimentar con las

diversas técnicas de recogida.

Tomando en consideracion los autores y de tener planteado el concepto de
poblacién, se definir4 con exactitud cudl es la que debe intervenir cumpliendo con
el progreso de la indagacion, para efectos del estudio la poblacion esti
conformada por 12 teletrabajadoras, de la empresa Natura Riohacha, Colombia,

dentro de sus caracteristicas principales que son mujeres cabezas de hogar.

Considerando que en este caso la poblacion es finita y accesible totalmente
al investigador, se puede plantear que el disefio muestral es de tipo censo, sobre
el asunto Tamayo y Tamayo (2011), enuncian que el censo poblacional incluye
todos los sujetos, es el tipo de muestra mas representativa. De acuerdo con Parra
(2011), censo poblacional, concierne a seleccionar las unidades que conforman la
poblacion a estudiar. Mientras que para Hernandez y otros (2014), la muestra
representa una porcién de los elementos de la poblacion, a diferencia del censo
gue es la totalidad de esta. En este caso son 12 teletrabajadoras, de la empresa

Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira.
3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En cualquier estudio un elemento significativo es el método ideado para adquirir la
informacion pertinente a evaluar y de tal forma se disefian con el dltimo fin de
proporcionarle valor a las investigaciones y estudios que enmarcan variables
especificas que se desean profundizar en un ambito particular, es fundamental la

técnica para recabar la informacion.

Concretamente se manejé como técnica la encuesta, que seglin Bavaresco

(2013), es uno de los mas manejados y se elaboran para alcanzar informacion
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puntual. Asi mismo, Bernal (2010) lo define como los documentos demostrables
desde el punto de vista de la rigurosidad cientifica debido a que pueden ser
evaluados por expertos, por medio de preguntas abiertas y/o cerradas segun su

respectivo contenido.

Llevando el mismo orden de ideas, la encuesta puede asumir bajo distintos
enfoques, tales como en investigaciones descriptivas; investigaciones
comparativas y evaluativas complementadas con observaciones u otro tipo de
medidas; este estudio sera bajo un enfoque de tipo descriptiva, por lo tanto, para
obtener los datos se recurri6 como instrumento al cuestionario con una escala tipo
Likert, compuesto por 2 variables, 4 dimensiones, 15 indicadores y 30 items, por
otro lado, para la correccidon se establecié que cada opcion de respuesta tomara
un puntaje de entre 5y 1 puntos y se fija la puntuacién tomando en cuenta con la
disposicion de las alternativas de respuesta.

Tabla 3. Alternativas de respuesta tipo likert

Alternativas de respuestas Codificacion
Siempre (S) 5
Casi Siempre (CS) 4
Algunas Veces (AV) 3
Casi Nunca (CN) 2
Nunca (N) 1

Fuente: Lubo (2019)
3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
3.7.1. Validez del instrumento

Es importante poseer un acompafiamiento metodoldgico acorde con las
exigencias de estos aspectos laborales, el cual aportara confiabilidad a la
investigacion sobre analizar la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de
las madres cabezas de familias habitantes del distrito especial y turistico de
Riohacha, La Guajira. En este sentido, se tomara en consideracion el
razonamiento de Tamayo y Tamayo (2012), quien dice, la validez considera a los

expertos en el campo al cual ha de aplicarse (tedrica y metodolégicamente), Lo
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anterior, permite que el mismo sea consono con los objetivos que se pretende
alcanzar. Asi mismo, Hernandez y otros (2014), la técnica reside en la

investigacion como la razon para la seleccion del instrumento.

Para esta pertinencia, el cuestionario se sometié a juicio de tres (3) expertos
en el tema de metodologia y recursos humanos, quienes realizaron sugerencias
pertinentes para considerar la relacién de cada item o pregunta con las variables
estudiadas, objetivos, dimensiones e indicadores elaborando asi el cuestionario
definitivo. En ese orden, los resultados de los expertos se evidencian en el Anexo
B.

3.7.2. Confiabilidad de la investigacion

Es por ello que es importante destacar que un instrumento es confiable, de
acuerdo al planteamiento de Arias (2012), consiste en aplicar determinadas veces
a la poblacién estudiada, donde, las medidas que conciernan al contexto que se
procura conocer, deriven resultados similares. Asimismo, Naupas, Mejia, Novoa y
Villagbmez (2013) afirman que un instrumento es confiable cuando las mediciones
hechas no varian significativamente, ni en el tiempo, ni por la aplicacion de
diferentes personas. Después de las consideraciones anteriores, la confiabilidad
se obtendra mediante una prueba piloto o sondeo preliminar, aplicada a sujetos

con las mismas caracteristicas, es decir, unidades fuera de la esfera a investigar.

En otro contexto, los componentes de la confiabilidad del instrumento se
pueden aumentar aplicando las normas integrales de disefio de instrumentos, de
tal forma que se descarten los errores de control, como preguntas ambiguas y asi
mismo, aumentando la cantidad de preguntas sobre un tema especifico o

mediante la inclusién de preguntas control.

Por ello, para valorar la confiabilidad de los items, una vez resumido los
datos, se utilizé el método de confiabilidad Alfa de Cronbach, recurriendo para ello

la siguiente formula:
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Datos de la Formula:

r = Coeficiente de Cronbach.

1= Valor Constante

k = Cantidad de item.

S i = Varianza de los puntajes de cada afirmacion.
S t = Varianza de los puntajes totales.

Como complemento, se disefid una escala para la valoracién de interpretacion
propuesto por el investigador, donde se indican que segun los valores se puede
precisar el nivel de confiabilidad desde el punto de vista cientifico, considerando el
cuestionario aplicado, asi como, el nivel de frecuencia muy baja, baja, moderado,
alta y muy alta segun el intervalo de frecuencia relativa de interpretacion, de lo
antes expuesto, en la investigacion se aplicé una prueba piloto a las 6 mujeres
cabezas de hogar de la empresa Natura, arrojando como resultado 0.86, el cual se
ubica en la escala para la valoracion del coeficiente como instrumento con muy

alta confiabilidad.

Para comentar el resultado del coeficiente, se utilizé la escala descrita por
Ruiz (1998), citado en Maya (2017).

Tabla 4. Escala para la valoracion del coeficiente de Confiabilidad.

RANGO INTERPRETACION
0.81a1.00 Muy Alto
0.61 a 0.80 Alto
0.41 a 0.60 Moderado
0.21a 0.40 Bajo
0.01a0.20 Muy Bajo

Fuente: Ruiz (1998), citado en Maya (2017).
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3.8. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION
El estudio a desarrollar se rige atendiendo el subsiguiente procedimiento y
sucesion concatenada de acciones:

o Inicialmente se determind el problema o situacién objeto de investigacion,
con basa en un proceso de indagacion teédrica y del contexto real en el cual

se pudo obtener informacién previa o de diagnéstico.

o Seguido a lo anterior, se realiz6 una busqueda intensa de informacién
oportuna mediante la revision bibliografica vinculante con las variables

estudiadas.

o Ademas, se procedié a la formulacion y sistematizacion del problema o

contexto objeto de estudio.

o Asimismo, se redactaron los objetivos de investigacion, abarcando de esta

forma, el general y los especificos.

o Se justificé la investigacion desde la perspectiva teorica, metodoldgica,

practica y social.
o Se ubico el estudio desde lo temporal, tematico y espacial.

o Continuando con la busqueda de los antecedentes relacionados con la

investigacion, teorias enlazadas con las variables.

o Se determiné el tipo y disefio de investigacion, asi como la poblacion a la

cual se utilizara la técnica e instrumento de recoleccién de datos.
o Se determino la validez y confiabilidad.
. Se recab6 la informacion.

o Asimismo, se seleccion6 la técnica de procesamiento y analisis de la
informacion de la informacién para procesar y manejar los datos, es decir, se

realizara la tabulacion de los datos en la encuesta.
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o Todo lo anterior sirvio para redactar las conclusiones de la investigacion para

emitir las recomendaciones.
o Por ultimo, se sistematizaron las referencias bibliograficas utilizadas.

Finalmente, esta investigacion cumplira con cada uno los requisitos
necesarios para su realizacion, por lo que se tendra en cuenta los procedimientos
antes indicados con la finalidad de conseguir resultados recomendables y de esa
manera poder dar respuesta tanto al objetivo general como a los especificos
basados en el interrogante del planteamiento del problema.

3.9. ANALISIS DE LOS DATOS

Posteriormente a emplear el instrumento se dio a realizar lo concerniente al
estudio estadistico, sustentado en el procedimiento descriptivo, al adecuarlo a
dicha investigacion, por cuanto los indicadores se plasmaron en tablas en la
operacionalizacion de la variable, los resultados obtenidos se tabularon tomando
en cuenta la agrupacion de los items correspondientes a los indicadores de cada
variable, sometidos a un andlisis cuantitativo, utilizando el paquete estadistico
Microsoft Excel 2016, lo cual condescendié a resultados que fueron sometidos a
su respectiva discusion con lo estudiado en el marco tedrico, el mismo derivaron

las respectivas conclusiones y recomendaciones.

Para la presentacion de resultados del estudio se tomé en cuenta el método
de frecuencias absolutas y relativas, ademas se proceso estos utilizando la media
como la desviacion, queda a constar que cada respuesta dentro del instrumento
de recoleccion de datos tiene un valor asignado en los calculos puedan reflejar las
respuestas de manera cuantitativa en tablas para una comprension del debido

procedimiento utilizado.

Por tanto, la tabla de 5 enmarca su finalidad en describir la frecuencia de
calculo en la que puede estar el instrumento de recoleccién de datos, partiendo
desde los intervalos de medias que este tiene por medio de la categoria y
valoracion porcentual; estableciendo el conjunto de normas fijadas para evaluar la
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relevancia de los resultados del instrumento. De igual manera, este baremo
permite conocer los niveles significado cuantitativamente dentro de la escala

empleado.

Tabla 5. Tabla de categorias para el andlisis de la media

Intervalo
4,21-5
3,41-4,20
2,61 -3,40
1,81 -2,60
1-1,80

Fuente: Chavez (2015)

Alternativas Interpretacién
Siempre (S) Muy Alta
Casi Siempre (CS) Alta
Algunas Veces (AV) Moderada
Casi Nunca (CN) Baja
Nunca (N) Muy Baja

Tabla 6. Categoria para la interpretacion de la desviacion estandar

Intervalo

3,21 -4,00
2,41 -3,20
1,61-2,40
0,81 -1,60

0,00 -0,80
Fuente: Lubo (2018)

Categoria Interpretacién
Muy Alta Dispersion, Muy poca confiabilidad
Alta Dispersion, Poca confiabilidad
Moderada Dispersion, Moderada confiabilidad
Baja Dispersion, Alta confiabilidad
Muy Baja Dispersion, Muy alta confiabilidad
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4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Teniendo en cuenta las circunstancias expresadas en proporcioén con el teletrabajo
y la calidad de vida, se establecié como objetivo principal analizar la incidencia del
teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa
Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira. Para
cumplirlo se realiz6 estudios de teniendo como fuente la informacién brindada por
el area de estudio de dicha organizacion. A continuacién, se presentan los
resultados adquiridos en la investigacion con base en cada una de las variables

establecidas para efectuar el analisis y la comparacion.
4.1. TELETRABAJO

La variable de estudio teletrabajo quedo constituida en las dimensiones;
implementacion del teletrabajo con sus indicadores compromiso institucional,
planeacion general, autoevaluacion de la organizacion prueba piloto y apropiacion
y adopcion, como segunda dimension de la presente variable se encuentra efectos
del teletrabajo conformando por: efectos societarios y efectos apara los
trabajadores.

4.1.1. Implementacion del teletrabajo

El presente objetivo especifico trata sobre identificar las etapas de implementacion
del teletrabajo de las mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito

especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira.

La tabla Nro. 7, presenta los resultados del analisis de frecuencia de los
indicadores de la dimensiéon implementacién del teletrabajo, conforme al indicador
compromiso institucional el 45,83% de los informantes manifestd6 que en la

empresa algunas veces los directivos tienen la voluntad clara de adoptar el
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teletrabajo como medio de generar ingresos para las mujeres cabeza de hogar y
atreves de esta modalidad garantizar su desempefio laboral, otro 29,17% los
sujetos restantes respondi6 casi siempre, un 12,50% siempre y el 12,50% restante

gue casi hunca respectivamente.

Tabla 7. Indicadores implementacidn del teletrabajo

Compromiso Planeacion

Autoevaluacion

Apropiacion y

ST de la Prueba piloto i
institucional general T adopcion
organizacion
F FR F FR FA FR FA FR FA FR
S 3 12.50 1 4.17 4 16.67 10 41.67 2 8.33
Cs 7 29.17 6 25.00 8 33.33 7 29.17 11 45.83
AV 11 45.83 11 45.83 9 37.50 6 25.00 8 33.33
CN 3 12.50 4 16.67 3 12.50 0 0.00 3 12.50
N 0 0.00 2 8.33 0 0.00 1 4.17 0 0.00
Suma 24 100 24 100 24 100 24 100 24 100
Media 3.42 3.00 3.54 4.04 3.50
Mediana 3.00 3.00 3.50 4.00 4.00
Moda 3.00 3.00 3.00 5.00 4.00
D. Estandar 0.88 0.98 0.93 1.04 0.83

Fuente: Lubo (2019)

Por otro lado, la media indica que el promedio de respuestas fue de 3.42,
ubicando el compromiso institucional en la categoria de alta frecuencia, la
mediana indica que mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor que 3.00,
ubicandose por debajo de la media, indicando una tendencia hacia las respuestas
bajas, la moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas veces;
la desviacion estandar es de 0.88, sefialando una baja dispersion y alta

confiabilidad de las respuestas.

Al respecto sefala, el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012) lo
considera el compromiso institucional como la voluntad corporativa para adoptar
nuevas formas del desarrollo de las actividades laborales a través de la
coordinacién y la colaboracion de un equipo dispuesto a cumplir con las
exigencias de sus tareas establecidas en unos procedimientos y ejercidos desde
el liderazgo de la direccion, dando el uso adecuado a los recursos movilizando a la

organizacién hacia un cambio cultural.

En lo referente al indicador planeacion general el 45,83% del total de las

encuestadas, indico que algunas veces las mujeres cabeza de hogar asisten a
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proyectos de implementacion del teletrabajo de parte de organizaciones y la
empresa suministra orientacion sobre acciones de insercion del mismo, mientras
otro 25% respondid casi siempre, un 16,67% casi nunca, el 8,33% nunca y un

4,17% siempre.

Con referencia, la media indica que el promedio de 3.00 ubicandola la
planeacion general en la categoria moderada de frecuencia, la mediana indica que
mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicandose por encima
de la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas
veces; la desviacion estandar es de 0.98, sefialando una baja dispersion y alta

confiabilidad de las respuestas.

Indica, el Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), la planeacién
general se define como la planificacion orientada de las acciones empresariales
dirigida al logro de las metas, garantizando los recursos necesarios para mitigar
los riesgos presentados a las partes interesadas. Al momento de adoptar un
modelo de teletrabajo, la etapa integra de la planeacion general del proyecto

conlleva a sensibilizar al personal involucrado en el proceso.

En cuanto al indicador autoevaluacion de la organizacion el 37,50% de los
encuestados indico que algunas veces las mujeres cabeza de familia identifican la
viabilidad de implementar un modelo de teletrabajo en su hogar y tienen un
diagndstico sobre los requisitos para poder iniciar en el teletrabajo., mientras que
otro 33,33% asevero que casi siempre, asimismo un 16,67% siempre y 12,50%

restante casi nunca.

Por su parte, la media indica que el promedio es de 3.54 ubicandola la
autoevaluacion de la organizacion en la categoria alta de frecuencia, la mediana
indica que mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor que 3.00
ubicandose por encima de la media, La moda muestra que la respuesta con mas
frecuencia es 3, algunas veces; la desviacion estandar es de 0.93, sefialando una

baja dispersion y alta confiabilidad de las respuestas.

105



Para el Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), la autoevaluacion
en la organizacion consiste en identificar la viabilidad de la implementar el
teletrabajo como modelo que puede adoptarse por parte de una organizacion, la
cual, debe efectuar un diagnéstico los requisitos iniciales que permitan avanzar en
el proposito de autoevaluar la actualidad de la empresa con relacién a las

expectativas de uso del teletrabajo, determinando si es apta para adoptarla.

En referencia, a los resultados del indicador prueba piloto el 41,67% de los
encuestados respondié que siempre las mujeres cabeza de hogar se adaptaran al
modelo teletrabajo a partir de los resultados de una prueba, un asimismo, a través
de evaluaciones se realizar4 la adopcidén definitiva del teletrabajo, asimismo,
valoran la prueba piloto como prioritaria al momento de implementar el teletrabajo
en la organizacién, mientras un 29,17% respondieron casi siempre, otro 25%

algunas veces y el restante 4,17% nunca.

Con referencia, la media indica que el promedio es de 4.00 ubicando la
prueba piloto en la categoria alta; la mediana indica que mas del 50,00% de las
respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicandose por encima de la media. La moda
muestra que la respuesta con mas frecuencia es 5, siempre; la desviacidon
estandar es de 1.04, sefialando una baja dispersién y alta confiabilidad de las

respuestas.

Sefala, El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), para implementar
un modelo de teletrabajo eficiente y satisfactorio, es ineludible considerar al
momento de poner en marcha el proyecto es su planteamiento, la aplicacién de las
herramientas tecnoldgicas, la instruccion y sensibilizacion necesaria, asi como la

comunicacion a utilizada en el entorno de la entidad.

En relacion a los resultados obtenidos en el indicador apropiacion y
adopcién el 45,83% de los sujetos encuestados manifestd que casi siempre las
mujeres cabeza de familia tienen el potencial de adoptar modelo de teletrabajo

para la organizacién, asimismo, y poseen la capacidad de implementar esta
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modalidad desde su residencia, mientras un 33,3% respondié algunas veces, un

12,5% casi nunca y el restante 8,33% siempre.

Como resultado de la media, se indica en promedio es de 3.50 ubicando la
apropiacion y adopcion en la categoria muy alta de frecuencia; la mediana indica
gue mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicandose por
encima de la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4,
casi siempre; la desviacion estandar es de 0.83, sefialando una muy baja

dispersion y alta confiabilidad de las respuestas.

Sostiene, El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), la apropiacion y
adopcion se inicia particularmente cuando al reunir las certezas luego de la prueba
piloto, se confirmar con resultados cuales son los beneficios por adoptar modelos
de teletrabajo en la organizacion, lo cual, conlleva a una apropiacion y adopcién
definitiva. Esta etapa, permite hacer los ajustes definitivos al plan general y a los
documentos administrativos donde se sustenta dicha modalidad laboral en la
empresa. Ademas, orienta hacia la realizaciobn de un seguimiento constante,

concibiendo las buenas practicas para derribar los mitos que se identifiquen.

Tabla 8. Dimensiéon implementacion del teletrabajo

Implementacion del teletrabajo

FA FR

S 4 16.67
Cs 8 32.50
AV 9 37.50
CN 3 10.83
N 0 2.50
Suma 24 100
Media 3.50

Mediana 3.00

Moda 3.00

D. Estandar 0.98

Fuente: Lubo (2019)

Luego de analizar cada uno de los indicadores se puede notar que las respuestas
en cuanto a la dimension implementacion del teletrabajo el 37,50% de los
informantes sefialo que algunas veces se evidencia el compromiso institucional, la

planeacion general, autoevaluacion de la organizacion, la realizacion de pruebas
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piloto para la apropiacion y adopcion de la modalidad del teletrabajo, otro 32,50%
la opcion casi siempre, un 16,67% la opcion siempre, el 10,83% casi nunca y un
2,50% nunca.

Con respecto a la media, se indica el promedio es de 3.50 ubicando la
dimensién implementacion del teletrabajo en la categoria alta de frecuencia; la
mediana indica que mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00
ubicandose por encima de la media. La moda muestra que la respuesta con mas
frecuencia es 3, algunas veces; la desviacion estandar es de 0.98, sefialando una
baja dispersion y alta confiabilidad de las respuestas.

Sefiala, el Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), existen cinco
fases para implementacion del tele trabajo, iniciando con el compromiso
institucional contenida en la voluntad y los objetivos claros de la direccion, luego,
se efectla la planeacion de las generalidades del proyecto como plan de ruta para
conseguir esos objetivos, seguidamente, es la autoevaluacion en concepto
juridica, organizacional y tecnoldgica, en la cuarta, se desarrolla una prueba piloto
gue mida la capacidad organizacional y del empleado para adaptacion a dichos
cambio, por ultimo, sera la apropiacion en la adopcion del modelo con la aplicacién

de politicas y procedimientos del teletrabajo como modo de trabajo continuado.
4.1.2. Efectos del teletrabajo

Del mismo modo, se presenta el segundo objetivo especifico el cual trata sobre
describir los efectos del teletrabajo de las mujeres cabezas de hogar en la

empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira.

La tabla Nro. 9, presenta los resultados del analisis de frecuencia de los
indicadores de la dimension efectos del teletrabajo, conforme al primer indicador
efectos societarios el 41,67% de los sujetos encuestados, menciono que casi
siempre las mujeres cabeza de hogar se siente incluidas laboralmente en la

modalidad de teletrabajo, asimismo, se benefician al no trasladarse hacia un lugar
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fijo de trabajo, otro 29,17% dijo que algunas veces, un 20,83% siempre y el 8,33%

casi nunca.

Tabla 9. Indicadores de efectos del teletrabajo.

Efectos societarios Efectos para los trabajadores
FA FR FA FR

S 5 20.83 0 0.00
CS 10 41.67 10 41.67
AV 7 29.17 12 50.00
CN 2 8.33 2 8.33
N 0 0.00 0 0.00
Suma 24 100.00 24 100.00
Media 3.75 3.33
Mediana 4.00 3.00
Moda 4.00 3.00
D. Estandar 0.90 0.64

Fuente: Lubo (2019)

Con respecto a la media, se indica en promedio es de 3.75 ubicando los
efectos societarios en la categoria alta de frecuencia; la mediana indica que mas
del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicaAndose por encima de
la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, casi
siempre; la desviacion estandar es de 0.90, sefialando una baja dispersion y alta

confianza de las respuestas.

Indica, el Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.15), dentro de los
efectos del teletrabajo en la sociedad se encuentra vinculado a la disminucién de
diferentes factores que se consideran un problema para la sociedad como la
emision de gases generados por el trasporte, la congestion del transito, la
oportunidad para personas que tengan ciertas limitaciones que le impiden
trasladarse a su trabajo, entre otras. De igual manera, permite la aplicacion de

buenas practicas laborales, mejorando la vida laboral del empleado.

En lo relacionado al indicador efecto para los trabajadores, el 50,00% de
los sujetos encuestados expreso que algunas las mujeres cabeza de familia
mejoraran sus condiciones de salud a través del teletrabajo dado que trabajar
desde el hogar aumentan su rendimiento laboral por medio del teletrabajo,

mientras que un 41,67% manifesté que casi siempre, un 8,33% casi nunca.
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Con respecto a la media, se indica que el promedio es de 3.33 ubicando los
efectos para los trabajadores en la categoria moderada de frecuencia; la mediana
indica que mas del 50.00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicandose
por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de
opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas
veces; la desviacion estandar es de 0.64, sefialando una muy baja dispersion y

muy alta confiabilidad de las respuestas.

Afirma, el Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), en cuanto al
efecto para los trabajadores derivado del teletrabajo se les brinda a los
trabajadores a laborar desde lugares distintos a la empresa como oportunidad de
optimizar su calidad de vida e incrementar su rendimiento. Dentro de los
beneficios para el empleado se encuentra el ahorro en tiempos al no desplazarse
del hogar a la empresa, menos costos de combustible o transporte publico, asi
como mejor alimentacién y salud del empleado, al consumir los alimentos en sus

hogares.

Luego de haber analizada cada uno de los indicadores se puede notar que
las respuestas en cuanto a la dimension efectos del teletrabajo el 41,67% de los
informantes dijo que casi siempre los efectos societarios y los efectos para los
trabajadores con esta modalidad de trabajo generan resultados positivos al mitigar
los riesgos y disminuir los costos por traslados, mientras el 39,58% indico que

algunas veces, un 10,42% siempre y el 8,33% restante casi nunca.

Tabla 10. Dimensién Efectos del teletrabajo

% Efectos del teletrabajo

FA FR

S 2 10.42
CSs 10 41.67
AV 10 39.58
CN 2 8.33
N 0 0.00
Suma 24 100
Media 3.54

Mediana 4.00

Moda 4.00

D. Estandar 0.80

Fuente: Lubo (2019)
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Con respecto a la media, se indica que el promedio es de 3.54 ubicando los
efectos del teletrabajo en la categoria alta de frecuencia; la mediana indica que
mas del 50.00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicandose por encima
de la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, casi
siempre; la desviacién estandar es de 0.80, sefialando una muy baja dispersion y

muy alta confiabilidad de las respuestas.

Sefala, El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.15), menciona
que “las ventajas y beneficios derivados de la implementacion de un modelo de
teletrabajo en las organizaciones pueden entenderse desde distintos ambitos:

negocio, operaciones, recursos humanos, responsabilidad social y trabajadores.

Tabla 11. Variable del Teletrabajo

FA FR
S 25 14.88
Cs 59 35.12
AV 64 38.10
CN 17 10.12
N 3 1.79
Suma 168 100.00
Media 3.51
Mediana 3.50
Moda 3.00
D. Estandar 0.93

Fuente: Lubo (2019)

La tabla Nro. 11, refleja los resultados acerca del comportamiento de la
variable teletrabajo, donde el 38,10%, de las unidades informantes respondié que
algunas veces la empresa efectia la implementacion del teletrabajo y valora los
efectos de este sobre el trabajador, otro 35,12% dijo que casi siempre, un 14,88%
siempre, el 10,12% casi nunca y el restante 1,79% nunca.

Con respecto a la media, se indica que el promedio es de 3.51 ubicando el
teletrabajo en la categoria alta de frecuencia; la mediana indica que mas del
50.00% de las respuestas es igual o mayor a 3.50 ubicandose por encima de la

media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas
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veces; la desviacion estandar es de 0.93, sefialando una baja dispersion y alta

confiabilidad de las respuestas.

Indica, el Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), el teletrabajo se
encuentra definido como una forma de organizacion laboral, que consiste en el
desempefio de actividades remuneradas o prestacion de servicios a terceros
utilizando como soportes las tecnologias de informacion y comunicacion (TIC),
para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica

del trabajador en un sitio especifico de trabajo.
4.2. CALIDAD DE VIDA

La variable calidad de vida quedd constituida en las dimensiones; factores de la
calidad de vida, con los indicadores compensacion justa y adecuada, condiciones
de trabajo saludables y seguras, oportunidad para uso y desarrollo de la
capacidad humana, integracion social en la organizacion de trabajo y trabajo y
espacio total de vida. Como segunda dimensién de la presente variable de
investigacion se encuentra los aspectos de la calidad de vida laboral accediendo

por: actitudes personales, motivacion por el trabajo, creatividad e innovacion.
4.2.1. Factores de calidad de vida

El presente objetivo especifico de la variable calidad de vida laboral trata sobre
caracterizar los factores de calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la

empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira

Tabla 12. Indicadores de factores de la calidad de vida

Compensacién Condiciones  Oportunidad para Integracién Trabajoy

justa 'y de trabajo uso y desarrollo de  social en la espacio

adecuada saludables y la capacidad organizacion total de

seguras humana de trabajo vida

| FR FA FR FA FR FA FR FA FR
S 3 12.5 9 375 6 25,00 5 20.83 5 20.83

CS 10 41.67 12 50.0 7 29.17 4 16.67 6 25
AV 8 33.33 3 12.5 9 37.50 8 3333 9 375
CN 3 12.5 0 0 2 8.33 6 2500 3 12.5
N 0 0 0 0 0 0 1 417 1 4.17

112



Suma 24 100 24 100 24 100 24 100 24 100

Media 3.54 4.25 3.71 3.25 3.46
Mediana 4 4 4 3 3
Moda 4 4 3 3 3
D. Estandar 0.88 0.68 0.95 1.19 1.1

Fuente: Lubo (2019)

Después de los datos presentados para la tabla Nro. 12, correspondiente a la
dimensién factores de la calidad de vida, en el indicador compensacién justa y
adecuada, el 41,67% de los informantes dijo que casi siempre reciben una justa
remuneracion con la insercion al teletrabajo, a su vez, presentan una equidad
entre la carga laboral y los salarios devengados, mientras un 33,33% respondi6

gue algunas veces, un 12,50% siempre y el 12,50% restante casi nhunca.

En cuanto a la media, se indica que el promedio es de 3.54, ubicando la
compensacion justa y adecuada en la categoria alta de frecuencia; la mediana
indica que mas del 50% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicandose por
encima de la media. La moda muestra que la respuesta con més frecuencia es 4,
casi siempre; la desviacion estandar es de 0.88, sefialando una baja dispersion y

alta confiabilidad de las respuestas.

Al respecto, Patlan (2017), se refiere a la compatibilidad de la ganancia
financiera para reconocer lo que es realmente realizado por el trabajador. En este
sentido, se debe verificar que en este concepto exista equidad y una justa
remuneracion, es decir, dentro de la organizacion como fuera de ella, la relacién
entre ambas determinard el nivel de ecuanimidad. Dentro de este margen se

incluyen los salarios y su proporcionalidad, renta adecuada, entre otros.

En relacion a los datos pertenecientes al indicador condiciones de trabajo
saludable y seguro un 50,00% de los encuestados sefialo que casi siempre
conservan su salud al adoptar el teletrabajo desde sus hogares, presentando
menos riesgos de accidentes laborales al trabajar desde su residencia, mientras

un 37,50% respondié siempre y un 12,50 % algunas veces.

Hecha la observacion anterior, la media del indicador presenta que el

promedio es de 4.25 ubicando las condiciones de trabajo saludable y seguro en la
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categoria muy alta frecuencia; la mediana indica que mas del 50.00% de las
respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicAndose por encima de la media. La moda
muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, casi siempre; la desviacion
estandar es de 0.68, sefialando una muy baja dispersién y muy alta confiabilidad
de las respuestas.

Sostiene, Patlan (2017), al referirse a los recursos materiales, maquinas,
equipos implementados en la ejecucidn de las tareas, ademas de que éstas sean
llevadas a cabo en condiciones ambientales saludables las cuales faciliten la
conservacion de la salud, adicional a ello, el autor refiere dentro de este grupo
items como horarios razonables de trabajo, lugar con menos riesgos,

enfermedades y accidentes, entre otros.

Para el indicador oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad
humana el 37,50% de los informantes indico que algunas veces ejercitan sus
habilidades a través del teletrabajo, a su vez es dificultoso obtener resultados
favorables en la realizacion de sus tareas vinculadas al teletrabajo, mientras un

29,17% respondio casi siempre, el 25,00% siempre y un 8,33% casi hunca.

Con respecto a la media, se indica que el promedio es de 3.71, ubicando la
oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana en la categoria muy
alta de frecuencia; la mediana indica que mas del 50.00% de las respuestas es
igual o mayor a 4.00, ubicandose por encima de la media. La moda muestra que la
respuesta con mas frecuencia fue 3, algunas veces; la desviacion estandar es de

0.95, sefialando una baja dispersion y alta confiabilidad de las respuestas.

Afirma, Patlan (2017), que el aprovechamiento de la creatividad del capital
humano, en cual se reconoce la necesidad de la autonomia, incentiva la
capacidad de cada individuo ejercitando los talentos y habilidades, ofrecer
feedback constante sobre los resultados obtenidos a través del trabajo, ademas de

la designacion de tareas completas o fragmentadas significantes.
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En referencia, a los resultados del indicador integracién social en la
organizacion de trabajo el 33,33%, de los encuestados respondié que algunas
veces las mujeres cabeza de familia tienen la igualdad de oportunidades al
integrarse a la modalidad de teletrabajo y pocas veces reciben prejuicios para
integrarse a organizaciones que desarrollen el teletrabajo, mientras, un 25% refirié
gue casi hunca, el 20,83% respondieron siempre, un 16,67% casi siempre y 4,17%

nunca.

Como resultado de la media, se indica que el promedio es de 3.25 ubicando
la integracion social en la organizacion de trabajo en la categoria moderada de
frecuencia; la mediana indica que mas del 50.00% de las respuestas es igual o
mayor a 3.00 ubicandose por encima de la media. La moda muestra que la
respuesta con mas frecuencia es 3, algunas veces; la desviacion estandar es de

1.19, sefalando una baja dispersion y alta confiabilidad de las respuestas.

Sefiala, Patlan (2017), que el mismo se refiere al reconocimiento de igualdad
de oportunidades independientemente de la orientacion de género, clase social,
edad, religion u otras formas limitadoras y discriminatorias de acceso e integracion

de las personas, asi como también el cultivo a las relaciones interpersonales.

Con respecto, a los datos pertenecientes al indicador trabajo y espacio total
de vida un 37,5% de los individuos manifesté que algunas veces las mujeres
cabeza de familia presentan un equilibrio entre la vida familiar y profesional al
momento de cumplir con las actividades inherentes al teletrabajo, asimismo, las
jornadas de teletrabajo no son estables perjudicando las actividades cotidianas
familiares, por su parte, un 25,00% respondio casi siempre, el 20,83% siempre,

otro 12,50% casi nuncay el restante 4,17% nunca.

Como resultado de la media, se indica que el promedio es de 3.46, ubicando
el trabajo y espacio total de vida en la categoria alta de frecuencia; la mediana
indica que mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00, ubicandose

por encima de la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es
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3, algunas veces; la desviacion estandar es de 1.10, sefalando una baja

dispersion y alta confiabilidad de las respuestas.

Sostiene, Patlan (2017), este aspecto involucra el equilibrio entre vida
profesional y vida familiar, del mismo modo, los autores refieren que estan
igualmente incluidas las jornadas de trabajo donde las mismas deben ser estables,
asi como si ha de presentarse viajes estos no deben tomar el tiempo de familia,
por ultimo, las promociones no deberan implicar constantes cambios

demograficos.

Tabla 13. Dimension Factores de la calidad de vida

Factores de la calidad de vida

FA FR
S 6 23.33
Cs 8 32.50
AV 7 30.83
CN 3 11.67
N 0 1.67
Suma 24 100
Media 3.64
Mediana 4.00
Moda 4.00
D. Estandar 1.02

Fuente: Lubo (2019)

Luego de haber analizada cada uno de los indicadores se puede notar que
las respuestas en cuanto a la dimension factores de calidad de vida, un 32,50%
de los encuestados dijo que casi siempre, la compensacion justa y adecuada, las
condiciones de trabajo saludables y seguras, oportunidad para uso y desarrollo de
la capacidad humana, integracion social en la organizacion del trabajo y espacio
total de vida son aplicados por la empresa, asimismo, un 30,83% sefalo que
algunas veces, otro 23,33% la opcién siempre, el 11,67% casi nunca y el restante

1,67% nunca.

Con respecto a la media, se indica que el promedio es de 3.64 ubicando los
factores de la calidad de vida en la categoria alta frecuencia; la mediana indica
que mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicAndose por
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encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de
opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, casi siempre;
la desviacion estandar es de 1.02, sefalando una baja dispersion y alta

confiabilidad de las respuestas.

Afirma, Patlan (2017), sus trabajos han resultado bajo la premisa de ocho
categorias popularizados como los ocho indicadores o factores determinantes de
la calidad de vida laboral de Walton, dentro de los cuales se encuentran:
compensacion justa y adecuada, condiciones de trabajo saludables y seguras,
oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana, oportunidad de
crecimiento continuo y seguridad, integracion social en la organizacién del trabajo,
constitucionalismo en la organizacion del trabajo, trabajo y espacio total de vida,

finalmente relevancia social de la vida en el trabajo.
4.2.2. Aspectos de calidad de vida

Por ultimo, se presenta el objetivo especifico el cual trata sobre reconocer los
aspectos de la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa

Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira.

Tabla 14. Indicadores de aspectos de la calidad de vida

Actitudes Motivacion por el Creatividad Innovacion
personales trabajo
FA FR FA FR FA FR FA FR

S 0 0.00 5 20.83 1 4.17 0 0.00
CS 4 16.67 11 45.83 4 16.67 9 37.50
AV 6 25.00 8 33.33 10 41.67 8 33.33
CN 11 45.83 0 0.00 7 29.17 7 29.17
N 3 12.50 0 0.00 2 8.33 0 0.00
Suma 24 100.00 24 100.00 24 100.00 24 100.00
Media 2.46 3.88 2.79 3.08
Mediana 2.00 4.00 3.00 3.00
Moda 2.00 4.00 3.00 4.00
D. Estandar 0.93 0.74 0.98 0.83

Fuente: Lubo (2019)

Para la tabla Nro. 14, correspondiente a la dimensién aspectos de la calidad

de vida, se expresan los siguientes resultados para el indicador actitudes
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personales, donde un 45,83% de los encuestados indico que casi nunca presenta
un comportamiento distinto al momento de efectuar actividades de teletrabajo, a
Su vez, no presentan diferencias en cuanto a la tendencia de sus emociones a la
hora de realizar las tareas por medio de esta modalidad, mientras un 25,00%
respondié algunas veces, el 16,67% casi siempre y el restante 12,50% la opcidn

nunca.

Como resultado de la media, se indica que el promedio es de 2.46 ubicando
las actitudes personales en la categoria baja de frecuencia; la mediana indica que
mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 2.00 ubicAndose por encima
de la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 2, casi
nunca; la desviacion estandar es de 0.93, sefialando una baja dispersiéon y alta

confiabilidad de las respuestas.

Indica, Robbins (2013,), que las actitudes como declaraciones evaluadoras,
favorables, o desfavorables, respecto de objetos, personas o acontecimientos”.
Estos reflejan cdmo se siente una persona hacia algo, en este sentido, cuando
una persona manifiesta que le gusta su trabajo esta expresando una actitud sobre

ello.

Con respecto, a los datos pertenecientes al indicador motivacion por el
trabajo un 45,83% de los informantes manifestd que casi siempre se esfuerzan
para satisfacer las necesidades individuales dentro de las labores en el teletrabajo,
asimismo, estdn motivadas al logro de los objetivos planteados en lo que respecta
al teletrabajo, finalmente un 33,33% respondieron algunas veces y un 20,83% la

opcion siempre.

En torno a la media, se indica que el promedio es de 3.88, ubicando la
motivacion por el trabajo en la categoria alta de frecuencia; la mediana indica que
mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00, ubicAndose por
encima de la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4,
casi siempre; la desviacion estandar es de 0.74, sefialando una muy baja

dispersiéon y muy alta confiabilidad de las respuestas.
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Para, Robbins (2013, p.392), el concepto de motivacion como “los procesos
responsables del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr
los objetivos, organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual’. En este sentido, el autor mencionado
refiere a la medida de la intensidad o impulso dirigido a los objetivos
organizacionales, y al estado interno el cual hace que ciertos resultados parezcan

atractivos, es la necesidad.

Para el indicador creatividad el 41,67% de los encuestados respondié que
casi siempre poseen el talento creativo que le permita realizar de manera acorde
sus actividades en el teletrabajo, utilizando su creatividad en situaciones que
ameritan los procesos de aplicacion del teletrabajo, mientras un 29,17% manifesto

casi nunca, otro 16,67% casi siempre, un 8,33% nunca y restante 4,17% siempre.

En relacion a la media, se indica que el promedio es de 2.79 ubicando la
creatividad en la categoria moderada de frecuencia; la mediana indica que mas
del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicandose por encima de
la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas
veces; la desviacion estdndar es de 0.98, sefialando una baja dispersion y alta

confiabilidad de las respuestas.

Sefala, Koontz y Weirich (2013), las personas tienen diferente capacidad
para traducir sus talentos creativos, igualmente en las organizaciones estos tienen
diferente forma de traducir el talento de los miembros que la integran, bien sea a
través de productos, servicios o procesos. Continla el autor exponiendo que,
mientras las empresas sean capaces de desarrollar las habilidades de sus
trabajadores, encontraran dentro de la misma que son éstos los que haran los
trabajos mas creativos y extraordinarios, resaltando el aspecto invaluable del

talento humano.

En relacion a los resultados obtenidos en el indicador innovacién el 37,50%
de los sujetos encuestados manifesté que casi siempre las mujeres cabeza de

familia poseen capacidad innovadora ante los cambios actuales para la adopcién
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del teletrabajo y tienen una estrategia orientada a la innovacion para el uso
correcto de las herramientas del teletrabajo, asimismo, un 33,33% indico que

algunas veces y el 29,17% restante casi nunca.

En torno a la media, se indica que el promedio es de 3.08 ubicando la
innovacion en la categoria moderada de frecuencia; la mediana indica que mas del
50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicandose por encima de la
media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, casi siempre;
la desviacion estandar es de 0.83, sefialando una baja dispersion y alta
confiabilidad de las respuestas.

Para, Koontz y Weihrich (2013) la innovacion resulta indispensable en
cualquier organizacion, en particular aguellas que se mantienen a la vanguardia,
escapando de la monotonia de actividades repetitivas lo que podria cuestionar la
calidad de vida laboral de sus empleados. Dentro de esta perspectiva.

Tabla 15. Dimensidon Aspectos de la calidad de vida

Aspectos de la calidad de vida

FA FR
S 2 6.25
CS 7 29.17
AV 8 33.33
CN 6 26.04
N 1 5.21
Suma 24 100
Media 3.05
Mediana 3.00
Moda 3.00
D. Estandar 1.01

Fuente: Lubo (2019)

Posteriormente de analizar cada uno de los indicadores de la dimension
aspectos de la calidad de vida el 33,33% dijo que algunas veces las actitudes
personales, motivacion por el trabajo, creatividad e innovacién son desplegados
para logran un mejor desempefio en el teletrabajo, mientras que el 29,17%
manifestd que casi siempre, otro 26,04% casi nunca, el 6,25% siempre y un 5,21%

nunca.
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Con respecto a la media, se indica que el promedio es de 3.05 ubicando los
aspectos de la calidad de vida en la categoria alta de frecuencia; la mediana indica
gue mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicandose por
encima de la media. La moda muestra que la respuesta con més frecuencia es 3,
algunas veces; la desviacién estdndar es de 1.01, sefialando una baja dispersion y

alta confiabilidad de las respuestas.

Indica, Robbins (2013) aborda la calidad de vida laboral enfocada a la parte
subjetiva de ésta tomando aspectos como las actitudes personales, motivacién por
el trabajo, creatividad e innovacion, los cuales de acuerdo al autor buscan la
mejora de la calidad de vida laboral bien sea a través del conocimiento de los

factores determinantes, o por el propio interés del individuo.

Tabla 16. Variable calidad de vida laboral

% Calidad de vida
FA FR
S 34 15.74
CSs 67 31.02
AV 69 31.94
CN 39 18.06
N 7 3.24
Suma 100.00
Media 3.38
Mediana 3.00
Moda 3.00
D. Estandar 1.05

Fuente: Lubo (2019)

La tabla Nro. 16, refleja los resultados acerca del comportamiento de la
variable calidad de vida, donde el 31,94%, de las unidades informantes respondio
algunas veces los factores de calidad de vida y los aspectos personales son
considerados en el desarrollo de las actividades encomendadas bajo la modalidad
de teletrabajo, por su parte, el 31,02%, sefialo que casi siempre, otro 18,06% casi

nunca, el 15,74% siempre y un 3,24% restante nunca.

Con respecto a la media, se indica que el promedio es de 3.38 ubicando la
calidad de vida en la categoria moderada de frecuencia; la mediana indica que

mas del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicAndose por encima
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de la media. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas
veces; la desviacion estandar es de 1.05, sefialando una baja dispersion y alta

confiabilidad de las respuestas.

Al respecto, Patlan (2017), la calidad de vida en el trabajo surge con el fin de
mejorar las condiciones laborales, humanizar y democratizar la participacion en el
trabajo los entornos laborales, ofrecer oportunidades de desarrollo, condiciones de
trabajo seguras y saludables, asi como, satisfacer las necesidades y expectativas

de los trabajadores.
4.3. LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS

La aplicacion del teletrabajo dentro de las empresas debe tener un objetivo claro,
una visibn o enmarque estratégico de implementacion, se recomienda que el
teletrabajo esté contextualizado dentro de las acciones de modernizacion de la
empresa, en este sentido, mejorar la calidad de vida de las mujeres cabezas de

hogar de la empresa Natura.
4.3.1. Diagndstico resultante.

Los presentes lineamientos se enfocan directamente en los resultados de la
investigacion, donde, mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito
especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira, el estudio manifiesta que no
se observa una resistencia al cambio persistente en cuanto a la adopcion de la
modalidad del teletrabajo, donde estas se esfuerzan por satisfacer sus

necesidades dentro de las labores vinculadas a su puesto de trabajo.

Asimismo, carecen de una estrategia orientada a la innovacién para el uso
correcto de las herramientas del teletrabajo. Por ello se impulsa a la gerencia de
talento humano a que sistematicen las experiencias obtenidas en cuanto calidad
de vida laboral, delimitando su campo de accion con relacion al teletrabajo,
logrando asi que estas variables se sientan plenamente identificados con las
actividades a realizar, generando en ellos una actitud satisfactoria.
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4.3.2. Basamento tedrico

Al hacer referencia sobre el teletrabajo, este se encuentra definido en la ley 1221
de 2008 como: “una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempefio
de actividades remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como
soportes las tecnologias de informacién y comunicacion (TIC), para el contacto
entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en

un sitio especifico de trabajo”. Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012).

Por su parte, la calidad de vida laboral es necesario enfatizar que existen
diversas opiniones entre los autores; asi se tiene a Chiavenato (2017), el cual
refiere que la calidad de vida en el trabajo representa el grado en que los
miembros de la organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de
su actividad en la organizacion, la calidad de vida en el trabajo implica un
constelacion de factores, como satisfaccion con el trabajo desempefiado,
posibilidades de futuro en la organizacién, reconocimiento por resultados, salario,
prestaciones, relaciones humanas dentro del grupo y la organizacion, ambiente
psicolégico y fisico del trabajo, libertad para decidir, posibilidades de participar y

otros puntos similares.

Estudios como los de Patlan (2017), surge con el fin de mejorar las
condiciones laborales, humanizar y democratizar (participacién en el trabajo) los
entornos laborales, ofrecer oportunidades de desarrollo, condiciones de trabajo
seguras y saludables y satisfacer las necesidades y expectativas de los
trabajadores. La calidad de vida laboral es el beneficio o la utilidad que satisface
la necesidad de una persona al desenvolverse. en un ambito o espacio en la

organizacion.

De esa forma, desde la perspectiva del investigador, se entiende que la
calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito

especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira, debe generar las condiciones
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Optimas de trabajo donde las empleadas pueden sentirse plenas y satisfechas

laboralmente, bajo la modalidad del teletrabajo.
4.3.3. Objetivos de los lineamientos

Promover la aplicacion del teletrabajo para mejorar la calidad de vida de las
mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y

cultural de Riohacha, La Guajira.
De acuerdo con lo anterior, se proponen los siguientes objetivos especificos:

e Adoptar el teletrabajo como modelo de referencia en las mujeres cabeza de
hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha,

La Guajira.

e Impulsar el proceso de formacion en materia de teletrabajo en las actividades
efectuadas por las mujeres cabeza de hogar en la empresa Natura del distrito

especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira.

e Priorizar la mejora de la calidad de vida a través de la implantacién del
teletrabajo en las actividades efectuadas por las mujeres cabezas de hogar en
la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La
Guajira.

4.3.4. Justificacion

Es de vital importancia tomar en cuentas los lineamientos antes planteados por el
investigador, los mismos son manifestados para realizar mejoras en cuanto a la
adopcion del teletrabajo, de igual manera, dar seguimiento a las actividades para
obtener eficiencia en los resultados por parte del personal en cuanto a una
efectiva calidad de vida que los caracterice, asi mismo la organizacion cuente con
un personal de perfil calificado altamente entregado e identificado demostrando

fidelidad y excelente rendimiento en sus funciones y resultados.
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Con el fin de fortalecer las condiciones actitudinales de los sujetos
implicados, entendiendo que una variable conlleva la otra, estos lineamientos se
describen a partir de estrategias empresariales pertinentes, considerando los
indicadores que fueron seleccionados como factores de medicion en este estudio,
dadas las problematicas observadas y que fueron planteadas al inicio de la

presente investigacion.

A continuacion, se presenta plan de accion estratégico que permitira la
aplicacion del teletrabajo para mejorar la calidad de vida de las mujeres cabezas
de hogar en la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de

Riohacha, La Guajira:
4.3.5. Lineamiento estratégico 1

Fomentar la voluntad necesaria para la adopcion del teletrabajo un modelo de

referencia en las mujeres cabeza de hogar.
4.3.5.1. Acciones:

e Divulgar a todas las mujeres cabeza de hogar las caracteristicas principales del
modelo de trabajo y la metodologia de ejecucion, por medio de socializaciones,

a través de charlas y talleres.

e Priorizar la seleccion de algunas teletrabajadoras para desarrollar trabajos a

distancia.

e Inspeccionar el sitio desde el cual trabajara la teletrabajadora para corroborar
si el espacio cumple con las condiciones fisicas, ambientales, climaticas y en

general de espacio para la aplicacién del mismo.

e Revisar la conformacion del entorno familiar de las mujeres cabeza de hogar y

si este le facilita el teletrabajo desde su hogar.
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4.3.6. Lineamiento estratégico 2

Realizar un proceso de formacion en materia tecnoldgica y de trabajo por objetivos

a las mujeres cabezas de hogar.

4.3.6.1. Acciones

Trabajar sobre el cambio organizacional, trabajo por objetivos y sus beneficios
econdmicos y sociales para las mujeres cabezas de hogar.
Presentacion de las politicas de flexibilidad de la organizacion, a traves

reuniones, charlas, redes sociales, correos electréonicos, entre otros.

Inclusion de material complementario on-line que acerque cada vez mas a las

mujeres cabeza de hogar al entorno digital.

Brindar formacibn en areas como: seguridad de la informacion,
autocomprobacién del sitio de trabajo, primeros auxilios y prevencion de

riesgos profesionales.

4.3.7. Lineamiento 3

Realizar seguimiento y evaluacion del proceso del teletrabajo en las mujeres

cabeza de hogar a través de indicadores de gestion.

4.3.7.1. Acciones

Realizar seguimiento y apoyo a las competencias relacionadas con el uso

tecnoldgico y los procesos de comunicacion asociados a este.

Revision y atencion permanente a los derechos y responsabilidades
relacionadas con el trabajo diario tales como mantenimiento de dispositivos,

mejores practicas en administracion del tiempo y el espacio fisico, entre otras.

Formular indicadores de gestion, con la finalidad de monitorear resultados en

cuanto a reduccion de los costos de planta fisica, disminucién del absentismo
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laboral y descenso de la rotacion del personal, asi como, mejoramiento del

proceso de reclutamiento y seleccion.
4.3.8. Lineamiento 4
Buscar como norte mejorar la calidad de vida en las mujeres cabezas de hogar.

4.3.8.1. Acciones

e Comentar con las mujeres cabeza de hogar sobre sus percepciones,
emociones y sentimientos durante el desarrollo del proceso del teletrabajo, si

ejercitan sus habilidades debidamente.

e Comparar los resultados entre el modelo de trabajo presencial y el teletrabajo,
armonizando el equilibrio entre la vida familiar y profesional al momento de

cumplir con las actividades inherentes de las mujeres cabezas de hogar.

e Estimar si las mujeres cabeza de hogar a través de la inversion realizada en
capacitacion, tiempo y esfuerzo, permiten aumentar sus ingresos econémicos

derivados de la ejecucion de sus actividades.

e Incentivar la creatividad en las mujeres cabeza de hogar en situaciones que
ameritan los procesos de aplicacidbn de esta herramienta, con estrategias

orientadas a la innovacién para el uso correcto del modelo del teletrabajo.
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CONCLUSIONES

Una vez que han sido analizados y discutidos los resultados obtenidos en la
presente investigacion relacionada con analizar la incidencia del teletrabajo en la
calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito
especial turistico y cultural de Riohacha, La Guajira se procede a la formulacion de
conclusiones en atencion a los objetivos propuestos, para posteriormente formular
las sugerencias que deben ser estimadas por los sujetos que sirvieron de

poblacion objeto de estudio:

Para el primer objetivo, las mujeres cabeza de hogar identifican como etapas
de implementacion del teletrabajo la prueba piloto, como el ensayo inicial que
permitira implementar el modelo de teletrabajo deseado por la organizacion; la
autoevaluacion de la organizaciéon, donde ellas contribuyen con el monitoreo, para
ajustarse a las circunstancias; y la apropiacién y adopcién, para hacer los ajustes
definitivos al plan general y a los documentos administrativos donde se sustenta
dicha modalidad laboral de la empresa, los otros elementos no son tan valorados

en la evaluacion.

Con relacion al segundo objetivo, las madres cabeza de hogar detallan como
efectos del teletrabajo desde el efecto societario les permite sentirse incluidas
laboralmente en la modalidad de teletrabajo, asimismo, se benefician al no
trasladarse hacia un lugar fijjo de trabajo. Con relacién a los efectos para los
trabajadores, estas consideran que mediante esta modalidad mejoraran sus
condiciones de salud a través del teletrabajo dado que trabajar desde el hogar

aumentan su rendimiento laboral por este medio.

En referencia al tercer objetivo, las madres cabeza de hogar comprenden
como caracteristica de los factores de calidad de vida las condiciones de trabajo

saludables y seguras, oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana
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las cuales les brindan el escenario propicio para desarrollar este tipo de trabajo,
asimismo, refieren la compensacion justa y adecuada, mientras que valoran en
menor medida la integracion social en la organizacion del trabajo y espacio total

de vida

Continuando con el cuarto objetivo, las madres cabeza de familia describen
dentro de los aspectos de la calidad de vida la motivacion por el trabajo dado que
se esfuerzan para satisfacer las necesidades individuales dentro de las labores en
el teletrabajo impulsadas por el logro de los objetivos planteados, la innovacién
porgue poseen capacidades para adaptarse a los cambios actuales con relacion al
teletrabajo a partir de estrategias orientadas al uso correcto de las herramientas.
Por otra parte, estiman que la creatividad y los aspectos personales influyen en

menor grado a su labor.

Por ultimo, se concluye que el teletrabajo como modo de empleo la empresa
Natura, debe tener en cuenta una serie de factores y aspectos que permitan a las
madres cabeza de familia adaptarse de manera efectiva al ejercicio de su labor.
Dentro de estos aspectos, se ubican los relacionado con las herramientas de
trabajos, desarrollo de competencias y habilidades en el uso de tecnologias
apropiadas, buenas practicas y planeacién del tiempo de trabajo que conlleven al
cumplimiento de las metas corporativa y otros aspectos relacionados con el
bienestar del trabajador como la compensacion justa y la flexibilidad para su
desarrollo creativo y autonomia en su labor para que se mantenga motivada, lo

cual, debe ser evidenciado en su desempefio.
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RECOMENDACIONES

En consideracion a las conclusiones obtenidas, se recomienda a los directores de
la empresa estudiada ejecutar las siguientes acciones gerenciales para dar
solucion, a corto plazo, a las problematicas descritas al inicio de la investigacion.

En este sentido, se sugiere lo siguiente:

Con respecto, al objetivo especifico identificar las etapas de implementacion
del teletrabajo, se recomienda una planificacion que integre todos los miembros,
con la finalidad de realizar un seguimiento a cada trabajadora que desee por
voluntad propia integrarse a las practica del teletrabajo, asimismo, socializando
para fortalecer las competencias de las involucradas, despertando el sentido de
pertenencia, el compromiso y el interés por permanecer en la organizacion bajo
esta modalidad laboral, motivando con ello, la autoevaluacion que les permita
tener un monitoreo permanente de su labor y tomar las medida que mejoren los

procesos corporativos.

En cuanto, el objetivo especifico describir los efectos del teletrabajo se
recomienda desde el efecto societario realizar charlas de concienciacion dirigida a
todos los trabajadores, en especial a las mujeres en estado de vulnerabilidad
acerca de los beneficios y bondades del teletrabajo y desde los efectos para los
trabajadores brindar formacion en areas como seguridad de la informacion,
autocomprobacién del sitio de trabajo, primeros auxilios y prevencion de riesgos

profesionales.

En referencia, al objetivo caracterizar los factores de calidad de vida, se
recomienda desde las condiciones de trabajo saludables y seguras, oportunidad
para uso y desarrollo de la capacidad humana realizar seguimiento y apoyo a las
competencias relacionadas con el uso tecnoldgico y los procesos de comunicacion

asociados a este. implementando politicas de formacion y desarrollo que generen
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respuesta en los trabajadores con la finalidad de evaluar las capacidades,
habilidades y destrezas de los individuos, en especial las mujeres cabeza de

hogar.

Continuando con el objetivo especifico describir los aspectos de la calidad de
vida, se recomienda desde la la motivacion por el trabajo tener en cuenta las
percepciones, emociones y sentimientos durante el desarrollo del proceso del
teletrabajo, si ejercitan sus habilidades debidamente; desde la innovacion, valorar
si la inversion realizada en capacitacion, tiempo y esfuerzo, permiten aumentar
sus ingresos econdémicos derivados de la ejecucion de sus actividades e incentivar
la creatividad en las mujeres cabeza de hogar en situaciones que ameritan los
procesos de aplicacion de esta herramienta, con estrategias orientadas al uso

correcto de las herramientas del modelo del teletrabajo.

Finalmente, en cuanto al objetivo especifico formular lineamientos
estratégicos que permitan la aplicacion del teletrabajo para mejorar la calidad de
vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial
turistico y cultural de Riohacha, La Guajira, se recomienda a la directiva de la
empresa aplicar las estrategias y acciones sugeridas.
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Anexo A: Matriz de consistencia

Objetivo General:

cabezas de hogar del distrito especial y turistico de Riohacha, La Guajira

analizar la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres

Objetivos Especificos Variable Dimension Indicador Autores
Identificar las etapas de Implementacion del | Compromiso 1,2
implementacion del teletrabajo: 'nStltUCIQflal
teletrabajo de las Libro Blanco del Planeacion g(leneral 34
mujeres cabezas de Teletrabajo en Autoe.valu.a}cmn de la 5,6
hogar  del  distrito Colombia (2012), organizacion.
especial y turistico de ° Libro del Teletrabajo | Prueba piloto. 7.8
Riohacha, La Guajira. T en Espafia (2012), | Apropiaciony 9,10
g Marr y Garcia (2011) | adopcion.
Describir los efectos del Z Efectos del 11,12
teletrabajo de las E teletrabajo: Efectos societarios.
mujeres cabezas de Libro Blanco del
hogar  del  distrito Teletrabajo en
especial y turistico de Ligg"ég?%%g;ig.o Efecto para los 13.14
Riohacha, La Guaijira. on Espafia (2012)1’ trabajadores.
Marr y Garcia (2011)
Caracterizar los o 15,16
factores de calidad de Compensacion justa
vida laboral de las y adecuada.
thJereS (;:albezads_ (_je Condiciones de 17,18
ogar e Istrito trabajo saludables y
ESDECIT: thUgSU?_O de Factores de calidad | seguras.
lonacha, La Hualra (Ij:,zgllgin? Ié%ci%l; Oportunidad para 19,20
Mufioz (2017) usoy Qesarrollo de la
- Duro (2013) ! capacidad humana.
o ) )
S Integracion social en 21,22
) la organizacién de
g trabajo.
= _ _ 23,24
.C__G Trabajo y_ espacio
O total de vida
Describir los aspectos Aspectos de la Actitudes 25,26
de la calidad de vida calidad de vida personales.
laboral de las mujeres laboral: Motivacion por el 27,28
cabezas de hogar del Chiavenato (2011), | trabajo.
distrito  especial vy Koontz y Weirich | Creatividad. 29,30
turistico de Riohacha, (2013), Bateman y
La Guajira Snell (2010) By 31.32
Innovacion.

Formular lineamientos estratégicos que optimicen el teletrabajo como alternativa para el
mejoramiento de la calidad de vida de las madres cabezas de familias habitantes del distrito

especial y turistico de Riohacha - La Guajira.
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Anexo B. Instrumento definitivo para larecoleccion de lainformacién

CUESTIONARIO

El presente cuestionario forma parte de un proyecto que tiene como proposito
fundamental recopilar informacién sobre algunos aspectos que tratan acerca del
Incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar
en la empresa Natura del distrito especial turistico y cultural de Riohacha, La
Guajira. Para tal fin, se agradece su valiosa colaboracion, considerando que debe
ser sincero en las respuestas y que trate de responder en su totalidad el presente
instrumento, asegurando que la informacion suministrada sera utilizada de manera
confidencial para la realizacion del trabajo antes sefalado, su aporte
proporcionara un material de gran importancia para hacer recomendaciones que

tiendan a beneficiar la poblacién antes mencionada.

Muchas gracias de antemano por el apoyo brindado.

INSTRUCCIONES

v Lea cuidadosamente cada pregunta del cuestionario.

v' Es necesario que responda en funcién de lo que sabe.

v’ Marque con una X en la casilla correspondiente a las alternativas de
acuerdo con la siguiente escala: Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces,
Casi Nunca o Nunca.

v Si tiene alguna duda o confusion con la interpretacion de los items, consulte
con el entrevistador.

v' Al terminar, verifique haber respondido todas las preguntas.

v' Dicho instrumento estd compuesto por 28 items relacionados al clima

organizacional y productividad laboral.
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No

ftems

Alternativas

Siempre

Casi

Algunas

Siempre |Veces

Casi
nunca

Nunca

En la empresa los directivos tienen la voluntad clara
de adoptar el teletrabajo como medio de generar
ingresos para las mujeres cabeza de hogar.

La modalidad de teletrabajo ofrece las garantias para
el desempefio laboral de las mujeres cabeza de hogar.

Las mujeres cabeza de hogar asisten a proyectos de
implementacion del teletrabajo de parte de
organizaciones.

La empresa suministra orientacion sobre acciones
para la insercion en el teletrabajo a las mujeres
cabeza de familia.

Las mujeres cabeza de familia identifican la
viabilidad de implementar un modelo de
teletrabajo en su hogar.

Las mujeres cabeza de hogar tienen un diagnéstico
sobre los requisitos para poder iniciar en el teletrabajo.

Las mujeres cabeza de familia se adaptaran al
modelo teletrabajo a partir de los resultados de

7 | una prueba.
Las mujeres cabeza de hogar se validaran a
través de una prueba para la adopcion definitiva
8 | del teletrabajo.
Las mujeres cabeza de familia tienen el potencial
de adoptar modelo de teletrabajo para una
9 | organizacion.
Las mujeres cabeza de hogar poseen la
capacidad de implementar la modalidad de
teletrabajo desde su residencia.
10
Las mujeres cabeza de familia se siente
incluidas laboralmente en la modalidad de
11 | teletrabajo.
El teletrabajo reduce los riegos de las mujeres cabeza
15 de hogar al trasladarse hacia un lugar fijo de trabajo.
Las mujeres cabeza de familia mejoraran sus
13| condiciones de salud a través del teletrabajo.
Las mujeres cabeza de hogar aumentan su
14 | rendimiento laboral por medio del teletrabajo.
Los ingresos percibidos en la modalidad
teletrabajo es proporcional a la labor ejercida por
15 | las mujeres cabeza de familia.
Existe una equidad entre la carga laboral y
salarios devengados estipulados en las mujeres
16 | cabeza de hogar.
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17

Con la modalidad de teletrabajo las mujeres
cabeza de familia preservan su salud al laborar
desde sus hogares.

18

Con el teletrabajo las mujeres cabeza de hogar
presentan menos riesgos de accidentes laborales al
trabajar desde su residencia.

19

El teletrabajo propicia creatividad en las mujeres
cabeza de familia al realizar sus actividades.

20

Las mujeres cabeza de hogar obtendran resultados
favorables a través de la retroalimentacion de sus
tareas vinculadas al teletrabajo.

21

Las mujeres cabeza de familia tienen la igualdad de
oportunidades al integrarse a la modalidad de
teletrabajo

22

Existe igualdad de derechos y condiciones para las
mujeres cabeza de hogar en el desarrollo de las
actividades del teletrabajo.

23

En el teletrabajo las mujeres cabeza de familia
presentan un equilibrio entre la vida familiar y
profesional al momento de cumplir con las actividades.

24

Las mujeres cabeza de hogar tienen jornadas de
teletrabajo estables que no perjudiquen las actividades
cotidianas familiares.

25

El teletrabajo influye en el comportamiento personal
de las mujeres cabeza de familia al momento de
efectuar las actividades.

26

Las mujeres cabeza de hogar presentan diferencias
en cuanto a la tendencia de sus emociones a la hora
de realizar las tareas por medio del teletrabajo.

27

Teletrabajo exige mayor esfuerzo laboral inmutando el
complemento de las necesidades individuales de las
mujeres cabeza de familia.

28

En el teletrabajo las mujeres cabeza de hogar estan
motivadas al logro de los objetivos planteados.

29

Las mujeres cabeza de familia poseen talentos
creativos que le permita realizar de manera acorde
sus actividades en el teletrabajo.

30

El teletrabajo propicio a la generacion de nuevas ideas
gue conlleven a realizar las actividades con mayor
efectividad

31

Las mujeres cabeza de familia poseen capacidad
innovadora ante los cambios actuales para la
adopcion del teletrabajo.

32

El teletrabajo permite la adopcion de nuevas
estrategias favoreciendo la dinamica laboral para el
desarrollo de las organizaciones.
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Anexo C. Matriz de validacién del cuestionario

EXPERTOS

JUCIO O VALORACION

Lorena Gdmez Bermudez

VALIDO EL INSTRUMENTO, PERO CON
RECOMENDACIONES DE CONCEPTO EN EL
ITEM No 11.

Edwin Cardefio Portella

VALIDO EL INSTRUMENTO BAJO NINGUNA
OBSERVACION.

José Alfonso Yaguna Nunez

VALIDO EL INSTRUMENTO BAJO NINGUNA
OBSERVACION.
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Anexo D: confiabilidad

Unidades I Item 1 |Item letem 3|item 4fltem 5|ltem 6fItem 7|item 8|ltem 9ftem 14iem 11 Item 12 'tem 13tem 14tem 19tem 14tem 11tem 14tem 14(em 2(tem 2Jtem 23tem 23tem 24tem 28tem 2gtem 27tem 2§tem 29tem 3Qtem 3ltem 3Zubtotal / unidades

1 3 2 4 5 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3. 4 5 5 4 4 5 4 5 2 3 2 4 4 120

2 5 4 5 5 = 5 3 5 5 4 3 =y 4 5 5 =) =y 5 2 5 =) =y 5 3 4 2 4 5 144

3 2 2 4 5 3 o 5 3 4 3 4 4 4 3 5 5 o 5 5 5 5 = 5 3 2 2 2 3 4 127

4 5 3 S5 5 5 o 5 3 5 5 4 3 4 5 5 =) = S 2 5 =) =y 5 2 2 4 3 5 143

5 3 3 5 5 3 = 5 3 5 2 3 o 3 5 5 = 5 5 5 5 o 4 5 4 4 3 5 136

6 3 3 5 5 4 o 5 3 5 5 5 o 3 5 3 o o 5 53 5 o o 5 3 2 3 5 138
Varianzas| 1,25 [0,5]0,2] 0 | 0 [0,8][0,1]0,1] 0o | 0 [0,2[1,47][0,5]0,7][0,2]0,2]0,1]0,9]0,6]0,1] 0 | 0 |0,a]0,1]0,1]0,6]/06]06]0,9]1,3[0,2]0,2 73,89

k/ik-1 1,032

onfiabilidad Alfa de Cronbach

ss 12,7222

a 0,855

oCc=

k

k-1

1->s"
—=

t

k=Nlmero de items del instrumento
Si=Varianzade item
St=Varianzade losvalorestotales

Valoracién
1 2
2 13
3 37
4 31
5 109
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Anexo E. Calculos estadisticos

VARIABLE CALIDAD DEVIDA
DIMENSION Implementacion del teletrabajo Ffectos del teletrabajo Factores de calidad de vida Aspectos de calidad de vida
Planeacion Autoevaluacion de la Hectos | Efectos paralos | Compensacionjustay | Condiciones de trabajo Oporturidd pra USPY Integracidn social en la ) ) . : .
general organizacion societarios | trabajadores adecuada saludables y seguras tesaralode capacida organizacidn de trabajo b yespaotode | - Aellles erones | Nuvadonprel o foracon
INDICADOR humana vida
M 1 o 4 5 § 1 g fon 6 f [ fl [ 1y il K 2 ! u i % 1 R Fl
1 4 9 3 4 3 5 5 3 4 4 9 3 { 4 { 4 { 3 3 4 3 3 P ] 5 [
[ 4 3 5 1 3 d 4 5 3 3 { 4 5 4 5 3 3 4 { 3 P ] 5 [
1 4 3 3 { 3 5 1 3 4 4 59 3 3 { 2 { 4 { 3 3 4 5 3 P ] 5 [
1 3 4 3 q 3 5 5 3 4 4 59 3 3 { 3 5 4 3 3 3 5 5 3 3 ] 3 [
4 3 9 3 { 3 { 53 4 3 5 3 3 5 3 3 4 5 5 ] 4 5 3 3 { 3 1 8 4 4 2
4 3 9 3 { 2 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 5 ] 5 5 4 3 { 4 d 4 4 4
1 3 1 3 2 { ] d 4 4 3 2 { 5 3 5 ] 5 { 4 1 { 4 [
1 3 4 3 2 { 4 4 1 3 4 4 4 3 4 { 5 { 4 3 3 { 2 1 3 4 1 4 4 3
[ 3 5 3 4 4 1 3 4 4 4 3 P 5 5 { 3 ] 5 3 2 1 3 4 1 4 4 3 3
1 1 4 3 5 3 5 4 1 3 4 4 4 5 3 5 5 { 4 ] 3 3 1 P { 4 4 1 4 3§ 3
1 4 4 1 5 4 3 E I { 3 { 5 3 P 1 P { 2 P ] 4 4 1 4 3 2
3 4 1 s 5 4 3 K 1 q o 5 4 { 3 5 2 3 5 5 3 3 ] 4 3 4 4 3 3
sumatoria de[a frecuencia
I o | ] P { | 0 o 5 o 3 [ { 5 3 3 q 5 5] [ q q 3 1 o
4 o o 4 § P 3 [ 1 o 4 §f 3 5 5 § f 5 P q 4 { P q { 1 g 1 1 3
I 4 1 9 8 { 5 5 | 5 I 4 8 { 4 ] 1 { 5 f P 3 f [ ] P [
I o o o q 3 q [ T i 1 q 3 q [ q 2 5 1 q 3 5 f 0 [
o o 1 1§ 0 0 q | o o o o o q 0 q 0 q 0 1 0 q 1 3 q 0 0 4 4 o 0
SUVA o o 1 1 1) 1) o o 1 1 1) 1 1) 1 1) 1 1) 1] 1) 1) 1 1) 1)
sumatoria de[a fiecuencia
o] 83 1661 1667 oo om[ae] o[ om[  so] oo 3 ae]  ma]  sm o  awe] a6l 000 000] 0] B0 000
{ B3] 1667 5000 1667 o0 3% aer] ae] ae]  mer s sl ae e oo 3 n3 1661 [N EE 50
3 FEENEEE T EEENE Y 33
] o1 1667 0w B0 o] ool 83 83 oo  sw[ ool oo o[ e as]  sml o[ mw]  ae] sl on 1161
1 3 8% om[ oo oo 0oo] ooof o] o] om[ ool oo om[ o] %] om[ oo 83 50 o oo 000
SUvA w ] w o o] o] w0 ol ol ml el [ [ o w o 100] 100] w1 100]
MEDA I T Y sl e el sal  swl an[  an[ el aWl e o] ad] e am o 2s] 4o 28
MEDIANA 3o 3o a0 a0l ool a0l sl ol s aoo) o am[ sl s am[ an 300 200 a5 e 300
MDA T a0 soof a0 aoof ol e aoof o] am[ sl o sm[ o 300 200 a0 e 200
D. ESTANDAR 0] 1o o 10 ol osl ool oss] ol osl ol oe] o o oe] 1o o8y 081] 079 0 o] 08
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SUMATORIA DE LA FRECUENCIA ABSOLUTA DE LOS INDICADORES

5 3 1 4 10 l 5 0 3 9 § 5 5 0 5 ! 0
i 1 b 8 1 1l 1 1 10 1 1 [} b 4 1l [} 9
] U 1 J b 8 1 1 § 3 J 8 [} [ § 1 8
I 3 [} 3 0 3 1 ! 3 0 ! [ 3 il 0 1 1
1 0 J ) | 0 0 0 0 0 ) | 1 3 0 J 0
SUMA U U U U U U U U U U U U U U U U
‘SUMATORIA DE LA FRECUENCIA RELATIVA DE LOS INDICADORES
5y D% A 1667 467 83 08 00 25 3150 50 08 08 00 08 A 000
4 nn 50 BY e 58 A6 A6 A6 500 ey 167 50 1667 58 1667 3150
I 68 58 3150 500 B a1 50 BY 125 3150 BY 3150 50 BB A6 BY
I DY 1667 25 000 125 83 83 25 00 833 50 125 58 00 JaAl) Bl
100 83 00 40 000 000 000 00 000 00 40 40 1250 000 83 00
SUMA 10 10 10 10 100 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
WEDIA 30 30 3N 4 3N 3 3% 3 4% 371 3% 34 26 38 JAL) 308
|MED|ANA 30 30 35 40 400 40 30 40 40 400 30 30 20 40 30 30
|MODA 30 30 30 500 40 40 30 40 400 30 30 300 20 400 30 40
|D‘ ESTANDAR 08 0% 0% 10 08 09 064 08 068 0% 119 10 0% 04 0% 08
SUMATORIA DE LA FRECUENCIA ABSOLUTA DE LAS DIMENSIONES
B 2 5 B 6
4 E 0 E »
3 3 19 31 2
2 13 4 14 3
i 3 0 2 5
SUMA 10 @8 12 %
SUMATORIA DE LA FRECUENCIA RELATIVA DE LAS DIVEENSIONES
B 16,67 1042 2.3 6.25]
4 32.50] 41.61] 32.50 017
3 3750 35 083 BY
2 1083 sq 1167 %04
1 250] 0.00) 167) 5.21]
SUMA 100] 100 100 100
VEDIA 350) 354 364 305
'MEDMA 3 4 4 3
MODA 3 4 4 3
D ESTANDAR 098 080 107 101]
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SUNATORI DE LA FRECUENCIA ABSOLUTA DE LA VARWBLE TELETRABAY

SUMATORIA DE LA FRECUENCIA ABSOLUTA DE LA VARWBLE CALIDAD DE VIDA

] b 4
] E i
] i R
] i 9
] ] ]
S I 0
SUATORA F A FRECUENCA RELATVA D S VARKBLES
j | 51
! 51 gl
] 1 1y
] 1 B
| 1 2
ik ] ]
EOK 2] E
IEOWM 3 j
ook ] j
I ESTANOAR 09 15
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