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Lubo Rodríguez, Haroldo Jesús, incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de 
las mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del Distrito Especial Turístico 
y Cultural de Riohacha, Universidad de La Guajira, Programa de Maestría en 
Administración de Empresas, Riohacha, La Guajira, 2020. 

RESUMEN 

La presente investigación 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 turístico de Riohacha, La Guajira. Teóricamente se 
sustentó con autores en el área de gestión del talento humano y bienestar laboral, 
tales como: Patlán. (2017) Chiavenato (2011), Libro Blanco del Teletrabajo en 
Colombia (2012), Libro del Teletrabajo en España (2012), Marr y García (2011), 
entre otros. Metodológicamente, la investigación fue de tipo descriptiva, con un 
diseño no experimental, transeccional y de campo.  

La población estuvo conformada por 12, unidades informantes fueron las 
mujeres cabezas de hogar que desempeñan la modalidad de teletrabajo en la 
empresa Natura. Para la recolección de datos se utilizó 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 relación a los resultados obtenidos, se concluyó que las variables 
teletrabajo y calidad de vida tiene un nivel de muy alto cumplimiento en la tabla de 
categorización 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 innovación para 
el uso correcto de las herramientas del teletrabajo.  

Palabras Clave: Teletrabajo, calidad, motivación, innovación.   
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Lubo Rodríguez, Haroldo Jesús, 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: Patlán. (2017) 
Chiavenato (2011), White Paper of Teleworking in Colombia (2012), Book of 
Teleworking in Spain (2012), Marr and García (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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INTRODUCCIÓN 

El teletrabajo como plataforma para gestionar a las personas, está referido a 

aquellos que trabajan de forma computarizada, alejados del negocio de su 

empleador o de la persona que les contrata, donde se envían los resultados de 

sus actividades a través de las redes tecnológicas, 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 armonía en 

su entorno, tanto familiar como  organizacional. 

En la actualidad, las empresas transitan en un proceso innovador, así como 

de adaptación, 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 políticas de calidad de vida, procediendo a conocer las 

necesidades los empleados, apuntalando a mantener el personal con más 

aptitudes, en lo que respecta, este estudio presenta como propósito analizar la 

incidencia del teletrabajo en la calidad de vida en mujeres cabezas de hogar en la 

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

El presente estudio, está conformado por cuatro capítulos y un instrumento 

útil para la recolección de datos requeridas de las empresas estudiadas. En el 

capítulo 1, refiere el problema de investigación, se formuló y sistematizó, el 

planteamiento del problema objeto para esta investigación, donde se evidenciaron 

los síntomas, causas y consecuencias. Asimismo, se plantearon los objetivos 

específicos, los argumentos que justifican este estudio, así como su delimitación.  

Seguidamente, en el capítulo 2, basado en el marco referencial, se compiló 

información de estudios anteriores sobre la variable; asimismo, se estructuraron 
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las bases teóricas concerniente a las variables teletrabajo y calidad de vida 

laboral, las cuales se respaldan bibliográficamente por múltiples autores expertos 

en el área; lo cual permitió el logro de los objetivos específicos plasmados en el 

capítulo I.  

Consecutivamente, en el capítulo 3 donde trata sobre la metodología 

utilizada en la investigación, en el cual se especifica el tipo y diseño de la 

investigación, la población, la técnica de investigación y el instrumento de 

recolección de datos. En el mismo orden, se presentó la validez y confiabilidad del 

instrumento; seguidamente detalla el procedimiento empleado para efectuar el 

análisis de datos desarrollados en el capítulo 4.  

Posteriormente, en el capítulo 4, se exponen los resultados de la 

investigación, determinando el cumplimiento de los objetivos trazados en el 

estudio al confrontar los resultados con los fundamentos teóricos del capítulo 2. 

Además, son incluidas las tablas para una mejor compresión. Por su parte, son 

elaborados los lineamientos para dar respuesta a las falencias arrojadas en el 

capítulo 4 de la investigación. Por último, el estudio finaliza proviniendo 

conclusiones y recomendaciones, las cuales pueden ser consultadas por la 

población estudiada, con el interés de aplicar los correctivos pertinentes y mejorar 

el desempeño en sus actividades. 
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1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

A medida pasa el tiempo las personas cambian su forma de vida y el 

relacionamiento con otros individuos, en relación a ello las Tecnologías de 

Información y Comunicación (TIC), han facilitado nuevas prácticas. En este 

sentido, permiten desarrollar organizaciones, países e incluso gestionar al talento 

humano en búsqueda de calidad de vida, acompañado en todo momento con el 

mejoramiento productivo. 

La implementación de las TICS consiente la creación 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; observándose las diferencias digitales entre quienes tiene y 

quiénes no acceso a dichas herramientas. Estas ideas, refiere la emergencia de 

una nueva sociedad, acarreando mejoras en el entorno familiar, estrategias 

laborales, desarrollo económico, resolución 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 tecnológica, 

así como los cambios de esquemas mentales o paradigmas de quienes dirigen la 

organización, aunado a la globalización 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 diseño o rediseño 

empresarial que permite realizar modificaciones neurálgicas en la estructuración 

del trabajo, donde se cuestionan las formas clásicas de trabajo, que están muy 
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arraigadas en la cultura organizacional, en su comportamiento y patrones de 

conducta, donde la velocidad de la tecnología arrastra a la ruptura de las 

prestaciones de trabajo tradicionales.  

Lo antes expuesto, muestra un nuevo modelo mundial de trabajo, el cual, 

está menos regularizado dirigiéndose más al empleo flexible, surge entonces, el 

teletrabajo como plataforma de gestión laboral de los colaboradores, esto lleva a 

los individuos a laborar de manera automatizada, apartados de su patrón o jefe 

inmediato, enviando los resultados de su trabajo a través de la tecnología, sin 

presentarse en lugar de trabajo. 

Frente a esto, Marr y García (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, basándose en un ordenador que 

garantiza la sincronización con el sistema informático de la organización 

valiéndose de herramientas tecnológicas, donde las actividades, funciones y 

tareas inherentes al puesto se realizan desde el hogar. 

Cabe decir que, se produce una descentralización comunicativa de las 

funciones empresariales, particularmente afecta las tareas de los trabajadores, 

llevando el cargo laboral a su vivienda, a través de la práctica empresarial 

anglosajona se conoce como remote work, distance work, homeworking y 

networking, modelos utilizados con frecuencia por las organizaciones en relación a 

su entorno. 

Según el Libro blanco del teletrabajo, en Colombia (2012), la Ley 1221 de 

2008 define teletrabajo como la manera de estructuración del trabajo, radica en el 

ejercicio de acciones asalariadas o prestación de servicios manejando las 

tecnologías de información y comunicación (TIC), coordinando al empleado con la 

organización, sin solicitar la asistencia personal del trabajador en su sitio de 

laboral. 
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En este propósito, no es conveniente mantener estructuras rígidas en la 

sociedad, es recomendable flexibilizar debido a las constantes fluctuaciones del 

ambiente afectando la cotidianidad, encontrándose intrínsecamente la forma de 

vida y se trabaja. Dichos cambios, están apoyados en la aplicación de tecnología 

como rasgo diferenciador, particularmente la usanza de la red internet como punto 

de apoyo de los cambios organizacionales, individuales, organizacionales, 

políticos, entre otros.  

Precisando de una vez, la variable teletrabajo se constituye como elemento 

significativo para comprobar la fortaleza de una nación en cuanto accesibilidad de 

información, concepción del conocimiento, disminución del desempleo, 

surgimiento de economías emergentes basado en gerencia 4.0. se debe aclarar, 

en relación al teletrabajo, que el avance de las tecnologías permite usar equipos y 

dispositivos sofisticados, manteniendo la conectividad entre el empleado y la 

empresa. 

Según el libro del teletrabajo en España (2012), un 56% de las compañías de 

la Unión Europea (UE) con más de 10 empleados ofrece medidas de flexibilidad a 

sus trabajadores, donde, la economía esta globalizada exigiendo cambios de 

tecnología, asimismo, el Telework Status Report anuncia números 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 año 2012, el teletrabajo comienza a penetrar en 

las naciones como alternativa práctica, donde se establece la transferencia de 

conocimientos entre Argentina y Colombia, a través del Ministerio de Trabajo 

recibe asistencia técnica de su homóloga de Argentina, con la finalidad de divulgar 

la política pública adoptada en esta modalidad de trabajo. 

Por su parte, Molano (2015) menciona la realización de una convocatoria 

regional de países denominada Grupo de Teletrabajo del ELAC de la CEPAL 

(2015), en el desarrollo de la exposición de teletrabajo, participaron un aproximado 

de dos mil personas, visitados por 30 expertos, lanzando el plan alianza por el 



22 

teletrabajo, involucrando los entes públicos y privados, donde las entidades 

vinculadas están comprometidas en adoptar el teletrabajo. 

Tomando como referencia la revista digital Dinero (2017), Colombia aumentó 

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 país, contenido en el 

propósito de ser productivos de manera sostenible, creando beneficios a los 

trabajadores, mejorando las plataformas tecnológicas para el uso eficaz del 

teletrabajo. 

Lo anterior, se presenta en colectividades al aplicar herramientas 

tecnológicas 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, ubicación estratégica del nuevo sitio de trabajo, 

uso eficiente de las telecomunicaciones, transición de las formas de trabajo 

tradicionales al teletrabajo y el apoyo de las naciones empujando hacia 

concepción de sociedades del conocimiento, así como, organizaciones 

inteligentes.  

En ese orden, el teletrabajo no se desarrolla de manera simple, es necesario 

efectuar estudio profundo, buscando asesorías 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 organización, obteniendo ventajas y desventajas para la gestión 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 más cuando es considerado este modelo como una 

ventaja de dicho grupo de individuos, forjando una problemática evidente en la 

población, por la generación de expectativas falsas. En donde, precisamente la las 
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condiciones propias del conjunto desde una vista social, económica, étnica, 

geográfica, de edad, entre otros, presentan abandono en su entorno social 

particularmente, en múltiples ocasiones carecen de la educación 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 informáticos, para que personas vulnerables como discapacitados, 

mujeres cabeza de hogar, desplazados, personas con amenaza, población aislada 

geográficamente e incluso poblaciones en reclusión puedan trabajar a través del 

teletrabajo, brindando oportunidad a las personas indistintamente la condición 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 tecnologías e información, es cuesta arriba que 

estas personas trabajen de manera independiente desde su vivienda, 

indistintamente si la relación de teletrabajo es dependiente a una empresa o 

independiente, donde la trabajadora goza de autonomía financiera. El mantener 

este tipo de trabajo en los hogares, como es el caso las mujeres cabezas de 

hogar, genera beneficios como reducción 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 

armonía en su entorno, tanto familiar como organizacional, donde esa calidad de 

vida involucra también beneficios que proporciona la organización o en su defecto 

cuando la persona practica el teletrabajo de forma independiente. 

Según lo anteriormente expreso, la calidad de vida laboral compone el nivel 

de complacencia de las insuficiencias individuales de quienes constituyen la 

organización 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 repercutirá en el compromiso 

y productividad de los mismos, reforzando su satisfacción 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 que representa con respecto a la cuestión 

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, así como, 

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

Es así que la calidad de vida en el empleo, permite a las compañías 

encontrar los valores culturales de la institución y las funciones que una cultura en 

la misma; esto permite un mayor entendimiento para racionalizar recursos y 

sistematizar los procesos, de allí, que toda organización debe contribuir a 

mantener una buena cultura, por ser esta la verdadera fuerza vital de una 

organización; en lo concerniente a tecnología o máquinas como instrumentos 

intermediarios entre la fuerza y conseguir los objetivos, siendo el hombre el capital 

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

Uno de los estudios con importante desarrollado referente a calidad de vida 

laboral, es el de Patlán (2017), quien dice que, desde los resultados de Hawthorne 

provenientes de la división del trabajo, desde la perspectiva liberal en lo que 

respecta la economía. Pretende reformar la realidad del trabajador, con 

participación 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 organización 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 día, 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 organización, 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 intensificación de 

labores adscritos al modelo tradicional taylorista, evidenciado al realizar tareas 

repetitivas, así como, actividades ejecutadas a velocidad establecen elementos de 

soporte. En relación 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, Frías y Acuña (2020) realizaron un estudio para Latinoamérica 

donde muestran la influencia del sector económicamente activo al laborar en la 

formalidad, ubicando a Uruguay como referente en torno a la región, recalcando 

que Guatemala posee indicadores favorables, al mismo tiempo que Honduras, de 

acuerdo a la revisión de Centroamérica la situación social es complicada al 

mostrar índices bajos con relación a la calidad de vida laboral. 

En otros resultados, publicación en Colombia sobre la calidad de vida del 

trabajador aumenta en proporción a la autonomía concibiendo la armonía 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 cuestión social es primordial, 

involucra conexión con su círculo 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 exploración de Quintero (2016), las condiciones 

económicas 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 

propósito las organizaciones pueden aceptar la responsabilidad de crear trabajos y 

condiciones laborales excelentes para los miembros y rentabilidad organizacional. 

Para este estudio, la organización seleccionada es la empresa Natura, desde 

su creación sostiene como potencial las relaciones de comercialización en el ramo 

de la cosmética, alcanzando a millones de consumidores por diversos medios de 

distribución, con aproximadamente 1,7 millones de agentes en Colombia, Brasil, 

Argentina, Chile, Perú 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 vínculos 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 

satisfacción sobre el trabajo que desempeñan. 

En razón, es necesario referenciar el trabajo de Granados (2011), donde 

integra aspectos vinculados a la calidad de vida del colaborador, pudiéndose 

extrapolar a la organización estudiada valorando una sintomatología, como es la 

inexistencia de una compensación justa y adecuada, la cual, limita la oportunidad 

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

seleccionada. 

Dadas las condiciones anteriores, se toma en consideración los 

planteamientos de Ardila (2015), son asumidas las causas que originan la 

sintomatología manifiesta en los teletrabajadores destacan como características la 

falta de recompensas económicas equilibradas, poca valoración con respecto al 

desarrollo y capacidad de los trabajadores, exceso de compromiso con la 

organización, destinando menos tiempo a compartir con la familia, aumento de 

gastos en traslados desde el hogar a la empresa, así 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, tendría 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 relación a las actividades encomendadas, 

así como, los compromisos destinados a cualquier individuo que no esté dentro 

del medio son similares, sin embargo, la discrepancia reside en la conducción del 

tiempo y en la responsabilidad tomada por los teletrabajadores, al estar sometido 

a un mayor monitoreo, a pesar de que los mandos supervisores están 

distanciados. 

En este orden, un medio de coadyuvar a las organizaciones objeto de 

estudio es a partir del análisis del teletrabajo en la calidad de vida laboral en las 

mujeres cabezas de hogar de la empresa Natura del distrito especial turístico y 

cultural de Riohacha, La Guajira. En consecuencia, el modelo presentado deberá 

de tratar de preservar el equilibrio entre el teletrabajo y calidad de vida laboral, 

creando una fuerte cohesión que motiven la participación espontánea, sumando 
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condiciones que permita a la organización adaptarse al entorno cambiante, 

manifestándose dicho acomodo a través de su sostenibilidad en el tiempo. 

1.1.1. Formulación del problema 

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

interrogantes:  

¿Cuál es la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas 

de hogar en la empresa Natura del distrito especial, turístico y cultural de 

Riohacha, La Guajira?  

1.1.2. Sistematización  

 ¿Cuáles son las etapas de implementación del teletrabajo de las mujeres 

cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial, turístico y 

cultural de Riohacha, La Guajira? 

 ¿Cuáles son los efectos del teletrabajo en las mujeres cabezas de hogar en 

la empresa Natura del distrito especial turístico y cultural de Riohacha, La 

Guajira? 

  ¿Cuáles son los factores de calidad de vida vida de las mujeres cabezas de 

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

Riohacha, La Guajira? 

 ¿Cuáles son los aspectos de la calidad de vida de las mujeres cabezas de 

hogar en la empresa Natura del distrito especial, turístico y cultural de 

Riohacha, La Guajira? 

 ¿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 turístico y cultural de Riohacha, La 

Guajira? 
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1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

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 turístico y cultural de 

Riohacha, La Guajira 

1.2.2. Objetivos específicos  

 Determinar las etapas de implementación del teletrabajo de las mujeres 

cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial turístico y 

cultural de Riohacha, La Guajira. 

 Identificar los efectos del teletrabajo en las mujeres cabezas de hogar en la 

empresa Natura del distrito especial turístico 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, turístico 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 turístico 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 turístico y cultural de Riohacha, La 

Guajira. 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

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

identifica como la forma de una organización laboral, consistente en el ejercicio de 
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acciones retribuidas o asistencia a terceros implementado como soportes las 

tecnologías de información y comunicación (TIC), y la calidad de vida se identifica, 

como el compromiso organizacional, las cuales fueron considerada variable 

influyente en el éxito de cualquier organización, de allí la importancia de dicha 

investigación, radicó dentro de los siguientes puntos de vista: 

Desde la postura teórica, se basa en planteamientos de autores sobre 

teletrabajo y calidad de vida en el trabajo, situación vital para cimentar el estudio 

desde las distintas teorías, permitiendo conocer las condiciones reales y los 

ambientes de trabajo donde las personas deben laborar y así 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 turístico y cultural de Riohacha, La Guajira, 

conocimiento que permitirá la implementación de planes correctivos para 

minimizar, los efectos detectados y así poder responder a las necesidades 

exigidas por las organizaciones. Desde la óptica científica, el estudio pretende 

darle validez a los aportes teóricos e informaciones actualizadas, valiosas y 

objetiva afín con las variables. 

Desde la práctica, se justifica toda vez que apunta hacia la solución de 

problemas, debido a que las derivaciones generadas del estudio pueden 

considerar proponer o diseñar alternativas, políticas 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 turístico y cultural de 

Riohacha, La Guajira. 

Por otra parte, considerando la utilidad metodológica de la investigación, se 

sostiene en un método basado en el delineado de la investigación, donde, la 

recolección de datos, válidos y confiables sirvió 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 investigación utilizada. 

Desde su relevancia social, este estudio podrá servir como guía y orientación 

a futuros estudios organizacionales, referentes al comportamiento organizacional, 

dedicados a problemas situacionales referidos al teletrabajo y calidad de vida, que 

involucran la inclusión de la mujer, así como también personas con discapacidad 

motora, edificando bases para obtener una sociedad justa y con menos 

discriminación.   

1.4. DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. Delimitación teórica 

El estudio de la investigación está inscrito en la línea de investigación institucional 

Liderazgo y comportamiento organizacional de la maestría en Administración 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 

implementación y efectos del teletrabajo sustentadas teóricamente 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 

está se sustentan por los autores Patlán (2017), Chiavenato (2017), Koontz y 

Weihrich y Cannice (2012). 

1.4.2. Delimitación espacial 

La investigación se llevó a cabo con las madres cabeza de hogar de la empresa 

Natura en el Distrito Especial Turístico y Cultural de Riohacha, Dpto. La Guajira, 

Republica de Colombia. 

1.4.3. Delimitación temporal 

La investigación desde la perspectiva temporal se desarrolló, con información 

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

2.1. MARCO TEORICO 

En este capítulo, se consideran estudios anteriores y teorías relacionadas con las 

variables teletrabajo y calidad de vida laboral, las cuales el investigador eligió para 

soportar el estudio, así como desarrollar las dimensiones y los indicadores, en 

busca de lograr la conceptualización teórica, orientado por las premisas de 

diferentes autores que sustenten el trabajo investigativo. De igual forma, se exhibe 

el sistema de variables con su definición nominales, conceptuales y operacionales. 

2.1.1. Antecedentes investigativos 

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

de cada variable, se inicia así con Teletrabajo. 

 En ese sentido, un trabajo interesante fue el de Quintero (2016), quien 

efectuó un estudio titulado: “El teletrabajo: efectos en la calidad de vida de los 

trabajadores de las organizaciones en el departamento del Quindío”, estudio 

presentado para optar el titulo de Magíster en Administración con énfasis en 

Proyectos, Universidad de EAFIT, Armenia, cuyo propósito general fue determinar 

los efectos del teletrabajo en la calidad de vida de los trabajadores de 

organizaciones del Departamento del Quindío, sus dimensiones fueron 

condiciones laborales, calidad de vida, etapas de implementación del teletrabajo y 

ventajas y desventajas. Teóricamente, la investigación fue sustentada por los 

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

El estudio, presento un enfoque descriptivo-correlacional, de campo, con 

diseño no experimental, transeccional. En cual, la población fue conformada por 

Cámara 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 usó como técnica la encuesta, 

estipulada en un instrumento direccionado denominado con escala Lickert de 

sesenta y seis (66) ítems, validada en su contenido por juicio de siete (7) expertos, 

realizando la confiabilidad utilizando la fórmula Alfa de Cronbach, consiguiendo un 

valor significativo de 0,87, los resultados se analizaron según un baremo 

elaborado. 

Los resultados obtenidos de las entrevistas a teletrabajadores, en relación a 

las situaciones laborales determinadas en esta singularidad, se  identifica que las 

condiciones convenidas entre los teletrabajadores ofrecen seguridad laboral, 

aunque aprecian que su salario no está conforme con el tipo de actividades, ni con 

las ocupaciones y ni con los compromisos, las funciones  desempeñadas, son las 

que desarrollaría un trabajador bajo esta modalidad, para finalizar una de las 

mejorías señaladas por los teletrabajadores es el sitio de trabajo, donde, al no 

desplazarse a un departamento,  les consiente tener más lapsos para desplegar 

sus acciones y sus áreas propias. 

Concluyendo el teletrabajo es una manera de trabajar que facilita mejorías y 

beneficios en las empresas, por otro lado, para efectuar su ejecución, 

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 práctica, suscitando la 

autonomía, disciplina y patrón de comportamiento en el empleado, favoreciendo a 

forjar la eficiencia en la organización. 

Esta investigación, aporta bases teóricas requeridas para definir aspectos 

tratados en la dimensión etapas de implementación del teletrabajo, además 

algunos puntos relacionados con los fases mostradas en la investigación son 

referente para guiar este trabajo y poder así dar respuesta al objetivo general el 

cual trata sobre analizar la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las 



35 

mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial turístico y 

cultural de Riohacha, La Guajira. 

Del mismo modo, Ortega (2017) realizó una investigación: “Teletrabajo: una 

opción para la mejora de los beneficios de las organizaciones y de los empleados”. 

Trabajo presentado para alcanzar el título de Magister en Administración de 

Empresas, en la Universidad Santo Tomas, Bogotá Colombia, tuvo como 

propósito, analizar el teletrabajo como una opción laboral en las empresas 

colombianas. Sus dimensiones fueron aproximación al teletrabajo, historia y 

concepciones desde la metodología documental de expertos y evidenciar ejemplos 

prácticos de la implementación del teletrabajo como modo laboral. Soporte 

teóricamente por: Salas (2005), Verdi (2007), Valenzuela (2000), Peñaloza (2001) 

y Materán (2003), entre otros. 

Con respecto al método, la investigación fue descriptiva correlacional, y el 

diseño de tipo de campo no experimental, Se contó con una población, formada 

por sesenta y seis (66) colaboradores uno por cada empresa que aplica la 

modalidad de teletrabajo. La recopilación de la información se efectuó con la 

técnica de la observación y la encuesta, aplicando como instrumento dos 

cuestionarios, apoyados en la escala Likert, conformado cada uno por cincuenta y 

uno (51) ítems, 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 interrelación donde los participantes se 

sientan parte de la organización, conservando el sentido de pertenencia, al 

promover el contacto directo entre trabajadores a partir de encuentros periódicas, 

eventos sociales, entre otros. De igual manera, la individualización de los cargos y 

perfilando al colaborador para el teletrabajo, fundamenta el primer paso en la 

implementación del modelo, presentado por el estilo de supervisión. Por otro lado, 

la custodia de la información penderá del perfilamiento del colaborador, el cual 

debe ser recto en su organización. 
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En conclusión, la ejecución del teletrabajo como modo de trabajar motiva a 

que la organización obtenga acrecentamiento de la productividad, descenso de 

costos, baja de ausentismo, traducido en beneficios económicos, principalmente 

para empresas de servicios, debido al uso constante de tecnologías de 

información. En ese sentido, Implementar el teletrabajo genera un impacto 

favorable en el patrimonio corporativo al promover la compra de nuevas 

herramientas y dispositivos tecnológicos, si realizar convenciones con los 

empleados, dado que estos utilizarían sus propios equipos, de acuerdo al Código 

Sustantivo del Trabajo, Artículo 57. 

La anterior investigación, responde a la variable Teletrabajo, aportando 

contenidos como implementación, concepciones, beneficios, satisfacción que 

involucra de manera directa a las funciones del empleado y organización en las 

prácticas de sus responsabilidades y que a su vez envuelve el Teletrabajo. Estos 

aspectos destacados, se refuerzan en autores como Peñaloza (2001) y Materán 

(2013) que resultaron de interés para el desarrollo del tema, a pesar de que la 

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

También, un trabajo de importancia fue el presentado por Díaz (2016), quien 

hizo un estudio en la Universidad de Carabobo, para obtener el título de Magister 

en Gerencia de Mercado, cuyo título fue: “Teletrabajo para el mejoramiento de la 

calidad del servicio de las empresas turísticas de la ciudad de Valencia”, para lo 

cual se trazó como objetivo fundamental describir los atributos para el 

mejoramiento de la calidad del servicio de las empresas turísticas de la ciudad de 

Valencia. Para las bases de su fundamentación teórica, se utilizaron textos de 

Morales (2005), Varela (2000), González (2006), Arteaga (2001). 

El estudio fue descriptivo transeccional, diseño no experimental; con una 

muestra probabilística, la población fueron usuarios del servicio, como instrumento 

se elaboró un cuestionario estructurado aplicando una encuesta, validada por 

cinco (5) especialistas en el área mercadológica y sometida la confiabilidad a 

prueba del test-re test, arrojando como resultado un índice 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 

población, en mayor cantidad estudian en Valencia, de igual manera el 60.16% 

considera el servicio de movilidad lacustre poco eficiente. Es así, que unos de los 

elementos de confort que concurren en los mecanismos de transporte y su 

seguridad. 

En relación a las recomendaciones efectuadas como resultados en la 

investigación, se expuso que la empresa debe realizar una valoración de la 

prestación del servicio, con propósito 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 investigación, pueden ser considerables 

para el trabajo el desarrollo de diferentes teorías 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 teóricas de la investigación. 

Asimismo, Del Pozo (2016) expuso una investigación 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 año 2016”, dicho trabajo fue presentado para optar al 

grado de Magister en Administración, mención Gerencia en la Universidad 

Peruana de Ciencias Aplicadas, Lima, Perú. El objetivo general fue determinar 

que, al implementar el teletrabajo, la productividad de la Universidad Peruana de 

Ciencias Aplicadas aumenta manteniendo los estándares de calidad, basados en 

un plan de capacitación. 

Asimismo, sus dimensiones fueron situación actual, modelo de trabajo, 

modelo de teletrabajo y estándar 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 sustentó en las teorías de Ardila 
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(2015), Boiarov, y Poliszuk, (2012), Carro y González (2012), Bellido (2006), entre 

otros.  

Al respecto, la metodología el enfoque fue de tipo cuantitativa, tipo 

descriptiva, diseño de campo, no experimental, transeccional y descriptiva. La 

población está conformada por todos los docentes de la universidad, en relación a 

recabar la información se utilizaron cuestionarios, estos fueron validados por cinco 

(5) expertos, arrojando un resultado en 0.84, por medio del coeficiente Alfa 

Cronbach, se utilizó la estadística descriptiva para interpretar los resultados. 

Los resultados arrojados en la investigación se evidencio que el teletrabajo 

de clases blended, es desarrollada por los docentes distanciado del sitio de 

trabajo, soportado en herramientas tecnológicas bajo una ordenación que permite 

alcanzar los objetivos, dichas herramientas manipuladas mostraron que la 

modalidad blended implementada genera productividad al bajar los costos, y el 

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

En conclusión, se identificó que las clases blended impartidas en la 

Universidad, son un modelo de teletrabajo desplegado en los últimos años que 

están a la vanguardia tecnológica, 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 más 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 teórico que ofreció esta investigación fue muy amplio, al permitir 

definir un poco más las bases teóricas proporcionando una gran información en 

cuanto a autores usados para el proceso de la variable calidad de vida laboral, a 

su vez, permitió tener un aporte metodológico y práctico para tenerlo como guía al 

momento de construir el cuestionario. 
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Culminando con la variable teletrabajo, se examinó el estudio realizado por 

Cañada (2017), el cual fue titulada: “Teletrabajo: revisión teórica y análisis jurídico 

– laboral”, dicho trabajo fue presentado para optar al grado de Doctor en Ciencias 

Jurídicas, en la Universidad de Granada, España. el vital objetivo del estudio fue 

realizar un acercamiento teórico a la definición 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), Rodríguez (2005). 

El enfoque epistémico fue positivista lógico, con un tipo de investigación 

documental, diseño no experimental transeccional correlacional. La población 

estuvo formada por 2 empresas Telematicum y EffiWork. Para recolectar la 

información se aplicaron dos cuestionarios conformados por sesenta y dos ítems 

(62) con opciones frecuencia escalar de repuesta. Se consultaron cinco expertos 

(5) para demostrar su validez, la confiabilidad se generó por medio del coeficiente 

de Cronbach, el resultado rtt = 0.99, y rtt= 0.97. 

Como resultado de la investigación, se evidencio que el teletrabajo como una 

nueva herramienta empresarial y desarrollo tecnológico, dado que ambos van de 

la mano, las empresas pueden revolucionar su estructura, aunque incluso en las 

empresas con uso de nuevas tecnologías, a un no se adaptan del todo quedando 

un camino recorrer y lograr transformar el teletrabajo como una herramienta en 

una filosofía de organización.  

En conclusión, hoy en día 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 económica para el desarrollo y generación 

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 día las empresas aplican iniciativas de teletrabajo, sin una 

debida planificación para la implementación 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 agregación del 

género femenino en la naturaleza del trabajo, la necesidad de equilibrar vida 

laboral y personal, el acceso y avance de las tecnologías, 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 específicos efectos del teletrabajo permitirá 

fortalecer las dimensiones planteadas por el investigador responsable del estudio. 

Las contribuciones de este trabajo a la investigación propia, fueron de relevancia 

en la cimentación de la variable, así como, el contraste entre la teoría con la 

realidad. 

Con respecto a la variable calidad de vida, se muestra primeramente el 

artículo científico realizado por Frías y Acuña (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 Ramírez (2019), Cruz 

(2018), Miño (2016), Contreras, Espinosa, Hernández, & Acosta, 2013, entre otros.  

Se realizó una comparación a partir del análisis bibliográfico documental, los 

cuales proceden del BID de los países de Latinoamérica: Brasil, Honduras, Chile, 

Nicaragua, Panamá, México, Argentina, Bolivia, Costa Rica, Paraguay, Uruguay, 

Ecuador, Perú, República Dominicana, Colombia, Guatemala, El Salvador; la 

población considerada, con edad para laborar (15 a 64 año), para los años 2010 y 

2013, la brecha rondo los 8 puntos; en 2014 llego a 9 puntos y alcanzó 10,2 

puntos en 2015. Se analizaron variables como participación laboral y grado de 

vinculación con el mercado laboral.  
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Con respecto a los resultados arrojados en la investigación se puede 

determinar que se tomó en cuenta la vinculación entre participación laboral y 

formalidad apropiable a la dimensión de cantidad y calidad, resaltando a Uruguay 

con el 83,48% de aportación laboral y una formalidad del 59,73%. Asimismo, con 

el menor índice aparece Guatemala con el 68,64% en participación laboral y 

13,21% en formalidad. Otros indicadores relevantes, son la ocupación y el salario, 

pertenecientes a la dimensión cantidad y calidad, sobresaliendo Perú con 78,46% 

de ocupación y Uruguay con 67,38% de salario. Por otra parte, el menor índice es 

presentado por Guatemala con 67,16% de ocupación y Honduras con 26,15% de 

salario suficiente. 

En conclusión, el estudio muestra la incidencia del sector económico activo, 

laborando de manera formal en América Latina, evidenciando a Uruguay como 

destacable en la región. Es importante, mencionar que Guatemala ostenta el 

índice más bajo en ocupación y Honduras la puntuación más baja en el salario 

suficiente que permita cubrir las necesidades presentes en la población. En ese 

orden, Centroamérica muestra una situación complicada socialmente al presentar 

índices bajos referido en calidad de vida laboral. 

El antecedente de referencia, se enmarca como ayuda para la investigación, 

al aportar ideas acerca de la variable estudiada, contribuyendo a la 

fundamentación teórica sobre aspectos considerados para el análisis del 

teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa 

Natura del distrito especial turístico y cultural de Riohacha, La Guajira, y como 

sostén para la recolección de información. 

Asimismo, Flores, Jenaro, González & García (2017), quienes elaboraron un 

artículo científico titulado: Análisis de la calidad de vida laboral en trabajadores con 

discapacidad, dicho artículo fue publicado en la revista Zerbitzuan, de la 

Universidad de Salamanca, España, cuyo objetivo fue conocer el estudio sobre 

discapacidad intelectual relacionado con calidad de vida laboral. Como basamento 
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teórico, se esbozan autores como Flores & Jenaro (2016), Chioccio Y Frigòn 

(2006), entre otros. 

El estudio a nivel metodológico fue descriptivo, correlacional y transversal, de 

campo, diseño no experimental transeccional, considerando como población 

conformada por un grupo representativo de sujetos con discapacidad intelectual 

de diferentes centros de empleo ubicados en España. Se confeccionó un 

cuestionario con 34 ítems con escala tipo Likert, cabe decir que, la aplicación del 

instrumento fue a trabajadores con discapacidad intelectual, dicho instrumento fue 

sometido a la validez de cuatros (4) expertos. La confiabilidad se calculó mediante 

el coeficiente de Alfa de Cronbach, arrojando 0.84 de confiabilidad, aplicándose la 

estadística descriptiva.  

Cabe decir, las derivaciones de este tratado exponen que el paso a 

singularidades de ocupación más regularizadas en la entidad (trabajo con soporte) 

ayudan en la satisfacción laboral del empleado. Elementos como los adecuados 

escenarios de trabajo en relación 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 ámbito profesional, perturbando 

categóricamente la calidad de vida en el trabajo. Estas deducciones, reconocen 

que los recursos humanos con discapacidad cognitiva no instituyen una 

particularidad ante los conflictos laborales al afectar lo psicológico del individuo. 

Presumiendo una forma de inseguridad donde se debe injerir para advertir dichos 

riesgos. 

En conclusión, en este trabajo se logró 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, están arriesgados a conflictos 

jurídicos 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 

deteriorándose en el trabajo generando el síndrome de burnout. 

Este estudio, aporta a la presente investigación elementos significativos de la 

calidad de vida, refiriendo los procesos administrativos que se gestan en las 

instituciones para garantizar la realización de actividades que benefician 

directamente a los empleados, tomando en cuenta los aspectos destacados en 

este trabajo, se observó que los autores base de esta investigación resultan de 

gran valor los aportes de Flores, Jenaro, González & García (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 investigación titulada: “Calidad de 

vida laboral de las enfermeras: valoración y propuestas de mejora”, trabajo 

presentado para optar el grado de Doctor en Administración, mención RRHH, en la 

Universidad de Barcelona, España. 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 aplicó el método mixto, disponiendo un análisis entre lo 

cuantitativo y cualitativo de tipo descriptivo. El muestreo fue no probabilístico de 

tipo intencional, en una población de 1760 enfermeras, se aplicaron cuestionario 

para condiciones de trabajo y bienestar laboral general, en su tratamiento, se 

empleó normas regulada referido a anuencia del encuestado, confidencialidad de 

datos, protección del anonimato, responsabilidad en el retorno de derivaciones y 

manejo científico garante de datos. 

Los resultados arrojaron que 85,9%, los encuestados con más de 40 años, 

se matricularon de 18 años en promedio, con una experiencia en su sitio de 

trabajo de 13 años. La mayoría son enfermeras generales, empleadas en la 

administración tanto pública como privada, a tiempo completo en un turno diurno. 

La calidad de vida laboral en las enfermeras si corrigen las situaciones de trabajo 



44 

particularmente el medio ambiente, la minimización de riesgos, la obediencia, los 

valores, la negociación, la armonía, el período de turno, la remuneración, el diseño 

del trabajo, la independencia, la intervención, el liderazgo, el progreso y el impulso 

competitivo. 

En conclusión, la ejecución de acciones de sujeción de egresos en el ámbito 

sanitario supeditado a dificultades genera un resultado desfavorable en el contexto 

laboral de las trabajadoras de la salud, realizando una apreciación donde el 

aspecto psicosocial difirió de la realidad. Generando efectos adyacentes 

vinculados con el deterioro como exceso, debilitación, cansancio y alteración 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 evaluación del síndrome de Burnout evidencia, alta 

eficacia y mayor agotamiento, mientras que el engagement fue apreciado alto en 

la asignación y moderado en el ánimo. 

El antecedente mencionado, es de utilidad en cuanto bases teóricas al 

presentar de modo resumido la concepción de la calidad de vida laboral y su 

importancia en una institución. Asimismo, con respecto al trato de la población 

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 permitió comparar los resultados, al 

estudiar las mismas variables. 

Por otra parte, Villar (2016) realizó una investigación titulada: “Condiciones 

de trabajo y calidad de vida laboral en profesionales de la salud, tesis para optar al 

grado de Doctor en Psicología Social, en la Universidad de Sevilla, España. 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 teorías de Callejón, Pérez, Carreño, & Velázquez, (2011), 

Forshaw & Sen, (2011) Roche (2010), entre otros.   

En cuanto a la metodología implementada el estudio fue de corte 

cuantitativo, catalogada proyectiva, con un diseño de campo, concerniente a la 

población estuvo compuesta por el total de empleados de la salud, que laboran en 

los Hospitales Universitarios Virgen del Rocío en Sevilla, efectuándose un 

muestreo aleatorio por cuotas, vinculados al género y título 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 aplicó la encuesta, como instrumento fue 

mediante el cuestionario conformado por 24 ítems tipo Likert, aprobado por 

especialistas en la línea de investigación, en cuanto a la fiabilidad presento 0,91 

de alfa de Cronbach. 

Como resultado de la investigación arrojaron que en el estudio de relación 

efectuados no corroboraron el resultado de la autoeficacia y sí 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 síndrome de Burnout referente a los beneficios laborales, 

surtiendo un resultado extendido. 

A modo de conclusión, los sanitarios son un grupo de profesional que 

desarrollan sus actividades en una situación de tensión 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 

análisis completo de la variable calidad de vida laboral, al considerar que el 

adelanto se realizó de manera muy detallada y completa, a pesar que son de 

poblaciones diferentes en el estudio propio, se describe que el estudio consultado 



46 

contribuyó de manera muy significativa, al aportar bases teóricas y metodológicas 

aplicables a la investigación. 

Finalmente, García y Forero (2016) realizaron un artículo científico titulado: 

“Calidad de vida laboral y la disposición al cambio organizacional en funcionarios 

de empresas de la ciudad de Bogotá – Colombia”, publicado en la revista de 

Psicología, de la Universidad Católica de Colombia. Su primordial objetivo fue 

determinar el relacionamiento entre calidad de vida laboral y disposición al cambio 

organizacional de los funcionarios públicos de la ciudad de Bogotá, sus 

dimensiones fueron condiciones de calidad de vida, factores motivacionales, 

sustentadas en las teorías de Pérez, Campos, Negro y Caballero (2011), 

Hernández, Gallarzo y Espinosa, (2011) Ramírez y Romero (2010), Segurado & 

Argulló, (2000). 

En enfoque epistémico fue positivista y el nivel de la investigación 

descriptivo-explicativa, de tipo descriptivo-correlacional. Con respecto a la muestra 

se seleccionó el muestreo no probabilístico auto selectivo representado por 101 

sujetos funcionarios de las empresas estudiadas en Bogotá. Se empleó la 

observación directa, así como, el cuestionario validado por cinco especialistas, se 

calculó 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 desviación, una tendencia a la normalidad y 

homogeneidad de las distribuciones, estimándose un sesgo reconocido en la 

tendencia de los sujetos o un bajo nivel en la capacidad de selección 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 apreciación intrínseca de la adaptabilidad, a partir de allí, el cambio 

organizacional se analiza desde distintas aristas como el punto de vista del 

colaborador, involucrando factores exógenos como endógenos.  
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Al analizar los aportes de este estudio en relación al trabajo que se realiza, 

se observó que se detallan diversas categorías concernientes con la calidad de 

vida, como los ambientes de trabajo sanos y convincentes, compensaciones, entre 

otras, que resultan de interés para considerar postulados teóricos, aunque el 

antecedentes antes consultado no tenga la misma población que la del estudio es 

relevante para el perfeccionamiento de la exploración al brindar más claridad a la 

hora del esbozo teórico.    

2.1.2. Fundamentos teóricos 

El cimiento teórico del estudio se efectuó por medio de un análisis 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 teorías siguiendo un orden lógico de las variables, referenciando 

autores que soporten el enfoque de la investigación: 

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 gestión del 

departamento de recursos humanos, aunque, permanecen empresas que no están 

preparadas para dar este salto, debido a la desinformación o acceso a la 

tecnología y apoyo técnico en la implementación.  

Para, la Organización 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 compañeros dentro de un departamento, donde, la innovación y 

tecnología hace efectivo esta disgregación proporcionando el flujo de información. 

Señala, 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 tecnológicos de información y 

comunicación (TIC), como conducto entre empresa y trabajador, sin estar en 

presencia física en la organización. 

Así mismo, Marr y García (2011) mencionan que el teletrabajo significa que 

el individuo no efectúa las actividades encomendadas en una central, sino que lo 

hace en su vivienda, basándose en un ordenador que garantiza el vínculo con la 

plataforma de información de la organización soportado por las herramientas 

tecnológicas. 

Por lo anteriormente expuesto los autores consultados Organización 

Internacional de Trabajo (OIT) citado por Ardila (2015), Libro Blanco del 

Teletrabajo en Colombia (2012) y Marr y García (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 tecnológicas y flujo de 

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

En este propósito este estudio fija posición con los planteamientos teóricos 

de El Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), al tener como norte 

preparar el proceso de adecuación de este tipo de modalidad laboral en las 

empresas, suministrando apoyo, en materia procedimientos, innovación y asesoría 

jurídica, donde, este ideal se inicie en otros contextos, aprovechando los avances 

tecnológicos globalizados. 

En otras palabras, el teletrabajo representa innovación, donde se traduce en 

mejoras y optimización del trabajo, beneficiándose ambas partes tanto los 

empleados como la empresa, estos se reflejan a través de horarios flexibles, 

laborando desde cualquier lugar, uso de la tecnología, con evaluación de 

resultados para alcanzar los objetivos trazados, es una modalidad novedosa con 

una adaptación adecuada generaría resultados positivos para los involucrados.   
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2.1.2.1.1. Etapas de implementación del teletrabajo 

En la actualidad adoptar la forma de teletrabajo resulta de la observación de 

modelos pilotos efectuados en otras organizaciones, se encuadran en un 

transcurso de una etapa de gestión del cambio organizacional, anticipándose a 

disponer de la ordenación ineludible y a los sujetos involucrados para su exitosa 

aplicación, existen metodologías claras, sencilla y concretas permitiendo llegar 

hasta la apropiación correcta del modelo propuesto. 

Para, el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.20), existen cinco 

fases para implementación del teletrabajo, iniciando con el compromiso 

institucional contenida en la voluntad y los objetivos claros de la dirección, luego, 

se efectúa la planeación de las generalidades del proyecto como plan de ruta para 

conseguir esos objetivos, seguidamente, es la autoevaluación en concepto 

jurídica, organizacional y tecnológica, en la cuarta, se desarrolla una prueba piloto 

que mida la capacidad organizacional y del empleado para adaptación a dichos 

cambio, por último, será la apropiación en la adopción del modelo con la aplicación 

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

Indica El libro blanco del teletrabajo en España (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 aplicación de las 

herramientas tecnológicas, la instrucción y sensibilización necesaria, así como la 

comunicación a utilizada en el entorno de la entidad.  

Por su parte, la Guía Work Meter (2012) señala que para cerciorar el triunfo 

de la ejecución de un plan de teletrabajo es conveniente efectuar una prueba de 

ensayo. Con el fin de certificar una adecuada operación, los resultados deseados, 

o si las perspectivas preliminares son logradas. Las etapas del proyecto se 

congregan en cuatro componentes primordiales: el auto análisis, la proyección, el 

monitoreo y la adopción del proyecto. 
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Por lo anterior expuesto, se presentan discrepancias en cuanto a la 

implementación del teletrabajo, el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), 

maneja cinco etapas, compromiso institucional, planeación general del proyecto, 

autoevaluación, desarrollo de la prueba piloto y apropiación, en cuanto, El libro 

blanco del teletrabajo en España (2012), es obligatorio conocer su planteamiento, 

el uso de la tecnología, la sensibilización y formación, así como la comunicación 

utilizada fuera y dentro de la organización. Mientras la Guía Work Meter (2012), el 

éxito del proyecto de teletrabajo implementado se congrega en cuatro bloques; 

auto diagnóstico, planificación, seguimiento y adopción del proyecto. 

 Hechas las consideraciones anteriores, esta investigación fija posición con lo 

planteado por el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), el cual 

recomienda cinco etapas, compromiso institucional, planeación general del 

proyecto, autoevaluación, desarrollo de la prueba piloto y apropiación, por lo tanto, 

permitirán una ejecución de esta singularidad laboral fiable y eficiente, donde, las 

partes involucradas obtendrán beneficios sustanciales. 

De hecho, existe diversas posturas en cuanto las etapas de implementación 

del teletrabajo, lo fundamental para cualquier organización es obtener los recursos 

necesarios en cuanto a tecnología, poseer conocimientos en materia de 

legislación vigente, asimismo, la voluntad de la institución aunado a la parte 

colaborativa de los integrantes, con el fin de alcanzar una adopción exitosa y 

satisfactoria. 

a. Compromiso institucional 

El compromiso institucional parte de la contribución permanente del individuo con 

la empresa, dependiendo de características específicas de la persona, es una 

compenetración 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 específico, 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 coordinación y la 

colaboración de un equipo dispuesto a cumplir con las exigencias de sus tareas 

establecidas en unos procedimientos y ejercidos desde el liderazgo de la 

dirección, dando el uso adecuado a los recursos movilizando a la organización 

hacia un cambio cultural. 

Señala Hellriegel y Slocum (2009 p.54), que reside en la intensidad de la 

intervención de un empleado y su filiación con la organización. Una afanosa 

obligación se define por el sustento y aprobación de los objetivos, así como, 

reconocimiento de la organización, la habilidad a ejecutar un arranque significativo 

en favor de la misma y la aspiración 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 identificación del empleado con respecto a la organización. Sin embargo, el 

libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012) se refiere una transformación 

organizacional, donde, la adopción de este modelo requiere de liderazgo y la 

participación coordinada de un equipo de trabajo. 

Para esta investigación se fija posición con los sustentos teóricos 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 

adopción 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 está 

determinado mayormente por las características 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, así como los objetivos planteados, es un factor 

preponderante para el cambio organizacional conjuntamente con el liderazgo 

existente, así como el soporte de los grupos de labores. 

b. Planeación general 

Dentro de la función gerencial, la planeación 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 planeación, 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 planeación 

general se define como la planificación 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 planeación general del proyecto conlleva a 

sensibilizar al personal involucrado en el proceso. 

Señala Koontz, Weihrich y Cannice (2012), que la plataforma de todas las 

tareas directivas radica en optar por un propósito y conocer la razón de ser de la 

empresa, resolver por medio de estrategias; seleccionando la mejor alternativa, 

donde lo propuesto genere una orientación racional para alcanzar los objetivos 

preseleccionados, también participa activamente la innovación gerencial. A su vez, 

para Franklin y Krieger (2011), es el proceso metódico y ordenado caracterizado 

por emplear el conocimiento de la estructura en la exploración de contestaciones a 

interrogaciones transcendentales para su delineación, disposición, orientación y 

revisión, 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 planeación general, según, 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 

compañia. Para, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), se debe decidir sobre las 

gestiones ineludibles para alcanzar los propósitos, elegir una acción entre varias 

alternativas. En cuanto a Franklin y Krieger (2011), es un proceso de diseño de lo 

planeado tomando en consideración las disrupciones en escenarios presentes y 

prospectivos. 

Con referencia a lo anterior, esta investigación fija posición con los sustentos 

teóricos del Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), donde los gerentes 

desarrollan planes particulares definiendo con claridad el camino tomado por la 

organización, para llevarla al lugar donde esta desea alcanzar, puntualizando 

dentro del proceso de adopción del modelo de teletrabajo, es relevante la 

planeación general del proyecto y el sostén de los individuos implicados en el 

procedimiento. 

 En otras palabras, sin la existencia de la planeación general  las condiciones 

que rodean una estrategia, sería más dificultoso lograr de los objetivos 

organizacionales, al anticiparse a los hechos se pueden minimizar los riesgos, 

tomando en consideración 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 índole es importante predecir cantidad de recursos, así 

como, el colectivo involucrado con compromiso. 

c. Autoevaluación de la organización  

La autoevaluación, involucra el monitoreo o vigilancia en sí misma, se refiere 

básicamente a realizar un diagnóstico del individuo, grupos u organización, 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 realización de la propuesta o actividad. 
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Señala Robbins, Decenzo y Coulter (2013), que los individuos con elevado 

grado de autoevaluación, donde, ellas mismas se monitorean, pueden ser 

bastante adaptables y ajustar su conducta a los componentes en circunstancias 

exógenas, estas son perceptivas pudiendo comportarse de manera diferente en 

diferentes situaciones, dentro de la organización los individuos, cuando se 

autoevalúan ponen su atención en el comportamiento de los demás y son capaces 

de ajustarse, tendrán más éxito en puestos gerenciales que exigen que la persona 

desempeñe múltiples roles. 

A su vez, la Guía Work Meter (2012) indica que como primer paso la 

definición de objetivos, perfil del empleado, recursos disponibles y el alcance del 

proyecto, de esta manera se busaca concretar la finalidad, este paso admite la 

definición de necesidades específicas que ayuden a posibilitar el propósito a 

alcanzar, así como los objetivos estratégicos. 

 Indica el Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p. 37), que la 

autoevaluación en la organización consiste en identificar la viabilidad de la 

implementar el teletrabajo como modelo que puede adoptarse por parte de una 

organización, la cual, debe efectuar un diagnóstico los requisitos iniciales que 

permitan avanzar en el propósito de autoevaluar la actualidad de la empresa con 

relación a las expectativas de uso del teletrabajo, determinando si es apta para 

adoptarla. 

Posteriormente, de los postulados teóricos se presenta el contraste de los 

autores consultados en cuanto a la autoevaluación de la organización, para, 

Robbins, Decenzo y Coulter (2013), se refiere al rol tiene un persona para 

concertar su conducta producto de componentes externos, la guía 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 

intención de la autoevaluación es estudiar el escenario presente de la 

organización frente a perspectivas relacionadas al teletrabajo, identificando si en 

principio es apta para su adopción. 
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Con referencia a lo anterior, esta investigación fija posición con las posturas 

de El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), al hacer énfasis en conocer 

la posibilidad de un patrón de teletrabajo, escogiendo los métodos necesarios para 

su aplicación, donde, la organización deberá realizar un diagnóstico, este estudio 

se refiere a la autoevaluación, de allí generar las expectativas que tiene respecto 

al proyecto.  

Lo que quiere decir, ante la necesidad de implementar un plan  o proyecto, 

es menester la autoevaluación de los individuos, grupos y organización, con la 

finalidad primordial de obtener un diagnostico general, donde, se analizará si las 

personas formarán un colectivo colaborativo para la aceptación del proyecto, 

asimismo, si la organización está en la capacidad de ejecutar  la propuesta, en fin 

la autoevaluación 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 funcionará correctamente o 

cumplirá con las expectativas deseadas, existen herramientas como cálculos 

matemáticos, simulaciones, entre otros, sin embargo, el más cercano a esta 

representación de distribución del trabajo se sustentan en un ensayo, donde los 

resultados arrojados, permitirán 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 permitirá identificar los sesgos para 

implementar el modelo de teletrabajo que desea adoptar la organización, 

valorando a través de pruebas la definición de políticas y procedimientos que 

permitan la efectividad validación del nuevo modo de trabajo dispuesto por la 

empresa una apropiación con mayor solidez.  
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Asimismo, El libro blanco del teletrabajo en España (2012 p. 48), establece 

que las empresas que han abordado el teletrabajo, consideran hacerlo a partir de 

una práctica piloto, con un colectivo de la empresa, esto es un acercamiento que 

permite extraer conclusiones globales y proceder con una regulación eficaz 

posterior. Para poner en práctica la prueba piloto, se deben distinguir los roles de 

la organización, directivos y empleados con la finalidad de abordar una 

experiencia piloto efectiva.  

Por su parte, para la Guía Work Meter (2012), la fase de seguimiento de la 

prueba piloto se fundamenta en acciones desarrolladas en tres niveles distintos, 

análisis en cuanto a la comprobación de la ordenación de las derivaciones con 

respecto al propósito, ajuste de puntos críticos basados en las métricas, datos 

obtenidos y los resultados después de los ajustes, esta fase es clave para el éxito 

del proyecto, donde la medición suministra los elementos para la mejora continua, 

la cual ubica a la organización 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 España (2012) y 

la Guía Work Meter (2012), en relación a la prueba piloto es recomendable 

experimentar cómo se adecúa el patrón de teletrabajo a la organización, en 

conjunto con el colectivo para tener un acercamiento extrayendo conclusiones, 

generando procedimientos y políticas a futuro. 

Por los planteamientos mencionados, esta investigación fija posición con El 

libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), donde recomienda probar cómo 

funciona este modelo en la organización, contemplando los resultados de una 

prueba piloto, iniciando la elaboración de políticas y procedimientos, permitiendo el 

desarrollo correcto de este tipo de organización de los trabajos, actividades, así 

como, tareas a realizar. 

En efecto, la prueba piloto permite realizar un seguimiento de cómo es el 

funcionamiento técnico y operativo del modelo de trabajo, también, el proceso de 

adaptación, asimismo, la aceptación en los involucrados, en base a las 
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observaciones realizadas, se generará un informe, posteriormente indicarán 

recomendaciones y sugerencias, para hacer más efectivo y eficiente la 

implementación del mismo.  

e. Apropiación y adopción 

La apropiación presume la intensificación del propósito integral del proyecto de 

teletrabajo desde las deducciones emanadas durante el ensayo piloto, aquí se 

rediseña la trayectoria en la particularidad y número de involucrados, asimismo se 

harán transformaciones en el aspecto científico especializado con mayor garantía 

en los efectos, también, se realizarán ajustes en cuanto a la normativa interna, 

manuales de procedimientos y de descripción puestos. 

Según, El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.61), la apropiación 

y adopción se inicia particularmente cuando al reunir las certezas luego de la 

prueba piloto, se confirmar con resultados cuáles son los beneficios por adoptar 

modelos de teletrabajo en la organización, lo cual, conlleva a una apropiación y 

adopción definitiva. En esta fase, permite hacer los ajustes concluyentes al plan 

general y documentos administrativos donde se sustenta dicha modalidad laboral 

en la empresa. Además, orienta hacia la realización de un seguimiento constante, 

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

Por su parte, El libro blanco del teletrabajo en España (2012), señala que 

corresponde ensayar las situaciones más 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 adopción, se valorarán los tiempos razonables de 

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

Para la Guía Work Meter (2012), entre los criterios a evaluar al momento de 

la adopción del proyecto, se encuentra la productividad, basado en lapsos 

demandados para la realización de las diferentes tareas, alineación 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 satisfacción de los empleados percepción y 

sentimientos de los trabajadores, así 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 implementación del 

proyecto. 

Por las consideraciones anteriores, los autores mencionados El libro blanco 

del teletrabajo en Colombia (2012), El libro blanco del teletrabajo en España 

(2012) y la Guía Work Meter (2012), coinciden en la apropiación y adopción con 

ajustes definitivos del plan general de teletrabajo, se estimarán 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 propósito, esta investigación fija posición con el Libro Blanco del 

Teletrabajo en Colombia (2012), donde la apropiación y adopción final del patrón, 

pende de los resultados obtenidos anteriormente en la prueba piloto, 

posteriormente, se realizarán 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 apropiación y adopción sigue a la etapa de la prueba 

piloto, al tener un conocimiento fiable de cómo funciona la modalidad de 

teletrabajo en un tiempo específico, proporcionando recomendaciones y ajustes, al 

adoptar el modelo, se realizará un seguimiento minucioso de la operatividad del 

mismo, así como, la obtención de resultados propuestos vinculados a 

productividad, satisfacción y rentabilidad. 

2.1.2.1.2. Efectos del teletrabajo 

Los efectos generados por la implementación del teletrabajo poseen ventajas o un 

rasgo diferenciador, con respecto a modelos tradicionales de organización del 

trabajo, como es su carácter no presencial, apoyo continuo de las tecnologías de 
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información, adecua a los empleados para efectuar un segmento o su carga 

completa en su residencia, tomando en consideración, este tipo de organización 

laboral posee un amplio recorrido en cuanto a ventajas. 

Señala el libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), que las ventajas y 

beneficios procedentes de la implementación del teletrabajo como modelo 

organizacional puede considerarse desde distintos ámbitos: recursos humanos, 

operaciones, negocio, responsabilidad social y trabajadores. Asimismo, dice que 

son los beneficios aportados por el teletrabajo a los empleados y empresas, 

convirtiéndose en una forma provechosa de confrontar las carestías del contexto 

laboral presente y futuro, ofreciéndose como una respuesta proporcionada aparte 

de los actuales desafíos, estableciendo el comienzo hacia el exordio de la 

maleabilidad en la normativa de las empresas donde se practica.  

Por su parte, Marr y García (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 diferenciación que se presenta con 

respecto a los efectos societarios, económicos e individuales permiten apreciar la 

notable complejidad de una valoración. 

Por lo anteriormente expuesto, los autores consultados el libro blanco del 

teletrabajo en Colombia (2012), el libro blanco del teletrabajo en España (2012) y 

Marr y García (2011) coinciden en cuanto a los efectos del teletrabajo, existen 

beneficios aportados para los empleados, así como la organización, 

convirtiéndose de esta manera en un proceder rentable para afrontar las 

insuficiencias del contexto laboral presente y venidero. 

En este propósito, esta investigación fija posición 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 innovación.  
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En otras palabras, al implementar la práctica 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 agitación 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 innovación. 

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 

inclusión de personas con ciertas discapacidades, todo esto genera armonía en la 

sociedad, dado que la inclusión promueve equilibrios en la colectividad, también 

se traduce en disminución 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 disminución de 

diferentes factores que se consideran un problema para la sociedad como la 

emisión de gases generados por el trasporte, la congestión del tránsito, la 

oportunidad para personas que tengan ciertas limitaciones que le impiden 

trasladarse a su trabajo, entre otras. De igual manera, permite la aplicación de 

buenas prácticas laborales, mejorando la vida laboral del empleado. 

Por otro lado, el libro blanco del teletrabajo en España (2012) señala que 

entre los beneficios existentes está una distribución geográfica más equitativa, 

disminuyendo el éxodo rural, inclusión laboral de grupos vulnerables, disminución 

de costos en traslados, conservación energética al disminuir la utilización de 

transporte, aumento de recursos económicos en cuanto a tejidos tecnológicos y 

conocimiento, reducción de emisiones de gases tóxicos, entre otros.  

Según Marr y García (2011), surgirán nuevos puestos de trabajo, en parte 

con una configuración más flexible de los tiempos de trabajo y del lugar de 
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emplazamiento del mismo, donde se producen nuevas oportunidades como, para 

minusválidos o para madres que quieren volver a trabajar después del nacimiento 

de los niños.  

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 España (2012) y Marr y García (2011), los efectos 

del teletrabajo en la sociedad mencionan la reducción de emisión de carbono al 

prescindir el traslado del personal a la empresa, inclusión socio laboral de la 

población vulnerable, disminución del éxodo rural, entre otros. 

Con referencia a lo anterior, esta investigación fija posición con El libro 

blanco del teletrabajo en Colombia (2012), al hacer colación a los desprotegidos y 

vulnerables en el caso particular a personas con situación de discapacidad 

fisicomotora, aislamiento geográfico, cabezas de familia, entre otras, incluyendo, 

aporte al progreso del movimiento en las poblaciones más habitadas y disminución 

del tráfico coligado a jornadas de trabajo 

A través del teletrabajo, existe la posibilidad de trabajar cerca de la familia, 

otro elemento a mencionar es la reducción de las cargas en el tráfico al renunciar 

a un desplazamiento individual entre el domicilio y el lugar de trabajo, disminución 

de gastos personales, inserción laboral, uso apropiado en las redes y 

conocimiento, generando innovación con el propósito de renovar la organización 

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 

disminución 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 guía para que otras organizaciones se 

inserten en este patrón para laboral para beneficio de otros empleados. 
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Según, 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 público, así como mejor 

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

Según Marr y García (2011p.252), el acrecentamiento de la eficiencia laboral, 

sobre todo como consecuencia de la eliminación del transporte, esto es, ahorro de 

tiempo y del estrés, así como disminución de incidentes ocasionados en los 

traslados al sitio de trabajo. También indica, la disminución de los costos de 

alquileres o bien de localización en las grandes ciudades, así como ahorro en 

todos los subsidios o desplazamientos o ayudas de viajes. 

En el mismo orden, señala El libro blanco del teletrabajo en España (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 instrucción en línea para las actividades del cargo.” 

Agrega el autor, prevalece el incremento en la motivación, autorrealización y 

productividad, oportunidad laboral a individuos con incapacidades de movimiento, 

promoción de la inclusión laboral de habitantes de la zona rural, reducción 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 España (2012) y Marr y García (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 formación en gestión online del trabajo, disminución de 

gastos, así como de accidentes. 
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En este propósito, esta investigación fija posición con el Libro Blanco del 

Teletrabajo en Colombia (2012), mejora en los lazos en la familia por tener 

representación física en el seno del hogar y espacios sociales, así como 

sinterización de las diligencias particulares producto del adelanto de prácticas para 

la administración eficaz del tiempo en relación 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 público o particular, además aumenta 

las oportunidades en cuanto a espacios para la atención de la salud integral, 

disminución de emisiones contaminantes, ocasionado por cada empleado en el 

proceso de traslado y el gasto de energía en las instalaciones.  

2.1.2.2. Calidad de vida laboral 

La calidad de vida al trabajar, según Patlán (2017), nace expresamente en los 

años setenta, comenzando en las investigaciones de Hawthorne como derivación 

del trabajo rutinario, fragmentado y enajenante, ejecutado bajo el enfoque 

utilitarista o 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 expresión calidad de vida laboral es definida por Chiavenato (2017, p. 

349) como el grado en cual los colaboradores de una organización satisfacen sus 

escaseces personales en sentido de la actividad organizacional. Así mismo, hace 

referencia que la calidad de vida laboral implica aspectos como satisfacción en el 

trabajo, prospectivas de la empresa, salarios, reconocimientos, relaciones 

humanas, oportunidad para decidir, ambiente psicológico, entre otros. Por su 

parte, Guizar (2013 p.230) se refiere al carácter positivo y negativo del entorno 

laboral. cuya finalidad es crear un ambiente apropiado para los empleados que 

promuevan la salud financiera de la organización. 
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Dadas las condiciones que anteceden, los autores mencionados Patlán 

(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 participación en el trabajo, así como los entornos laborales, implica 

factores como satisfacción en el trabajo desempeñado, para un futuro con 

certidumbre en materia de provecho para el trabajador.  

Por lo anterior, esta investigación fija posición con los referentes teóricos de 

Chiavenato (2017), dado que este considera que la calidad de vida laboral esta 

vinculada con el nivel de satisfacción de los colaboradores de una empresa con 

relación a sus carencias en el desarrollo de las actividades en la organización. 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 órgano 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 más 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 difícil dilucidarlo debido a lo complejo de las 

dimensiones que los abarca. De igual modo, clasifica las dimensiones en dos 



65 

bloques: uno referido a los entornos donde se desarrollan las actividades laborales 

(condiciones objetivas), el otro refiere las prácticas psíquicas de los empleados 

(condiciones subjetivas). De igual forma, se destacan los planteamientos de Patlán 

(2017), sus trabajos proponen cinco categorías popularizadas como los 

indicadores o factores concluyentes de Walton sobre calidad de vida laboral, en 

los cuales se encuentran: oportunidad de uso, compensación justa, desarrollo de 

la capacidad humana, adecuaciones, condiciones de trabajo saludables y seguras, 

integración social, trabajo y espacio de vida. 

A pesar de la posición de los autores anteriores, Chiavenato (2017) asimila 

dos enfoques antagónicos, a una corriente donde las demandas de los miembros 

referidas a la prosperidad y la complacencia laboral, por otra parte, está la 

preocupación de la directiva en cuanto a la incidencia en la eficiencia empresarial. 

Tomando en cuenta, las necesidades del individuo varían, en especial el tipo de 

cultura, donde, las particularidades personales y situacionales no son los únicos 

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 teorías 

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 psíquicas de los empleados. Asimismo, Patlán (2017) las 

sintetiza en compensación justa, condiciones seguras de trabajo, oportunidad de 

desarrollo sus capacidades, integración 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 definición global donde están involucrados aspectos 

sociológicos, físicos, psicológicos, así como la interacción del individuo con el 

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



66 

percepción de la organización y su medio ambiente, hasta la compensación, 

remuneraciones y beneficios otorgados al empleado. 

En razón de lo expuesto, se fija posición teóricamente a los postulados de 

Patlán (2017), dentro de los cuales se encuentran compensación adecuada y 

justa, condiciones de trabajo dignos, saludable y seguro, oportunidad para el 

desarrollo permanente de la capacidad personal, cohesión social en la compañía 

de trabajo y espacio total de vida. 

a. Compensación justa y adecuada 

En la actualidad. los individuos al conformar una sociedad conocen sus 

obligaciones, así como sus derechos, actuando dentro del marco legal vigente, 

existe un comportamiento responsable para sus trabajadores buscando el canal 

adecuado para ofrecer una compensación justa por el trabajo realizado, es 

indudable la expectativa del personal de recibir como resultado de su prestación 

de servicios o mano de obra una remuneración justa, de lo contrario, se 

presentaría un desajuste entre esfuerzo y recompensa.  

El postulado de Patlán (2017) se refiere a la afinidad del beneficio económico 

para examinar lo ejecutado por el empleado. En este sentido, se debe verificar que 

en este concepto exista equidad y una justa remuneración, es decir, dentro o fuera 

de la empresa, la relación de ambas establecerá 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 consideración al existir diferencias de pago si estas divergencias 

considerándose el mérito, calidad de producción, antigüedad, estos últimos 

refiriéndose a la producción por destajo.  
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Según Robbins y Coulter (2014), es indispensable por parte del gerente 

desarrollar sistemas de compensación 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 compensación justo atrae o retiene individuos 

competentes, los cuales, coadyuvarán a luchar por los propósitos globales, 

además de forjar un impacto en el desempeño de ésta. 

En dicho marco, los autores consultados: Patlán (2017), Robbins y Coulter 

(2014) y Guizar (2013), en cuanto a lo planteado, todos se asemejan en sus 

teorías sosteniendo que la compensación 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 

propósitos establecidos en la empresa.  

Por ello, la valoración del indicador, estará apoyado bajo la posición teórica 

de Patlán (2017), quiere con ello demostrar la compensación entre los 

trabajadores y la organización, este debe ser justo acorde al cargo o 

desempeñado, en este sentido, debe considerarse otros elementos particulares 

del empleado como antigüedad, experiencia, preparación académica, 

exclusividad, elevada responsabilidad, estos son indicadores que no influyen 

directamente en el fenómeno a estudiar, pero incide en los salarios, 

remuneraciones y otros incentivos económicos. 

Atendiendo a lo anterior, es necesario atender este punto referente a la 

compensación considerando la expectativa de los trabajadores de recibir una 

recompensa como resultado de su esfuerzo que sea una compensación justa, de 

lograr una posición 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 mínimas 

para realizar y ejecutar las distintas actividades asignadas por el trabajador, 

influyendo notablemente en factores claves en la apropiada dinámica de una 

empresa. 

Se plantea entonces, por parte de Patlán (2017), vincular a la materia prima, 

maquinaria, equipos implementados en el cumplimiento de las actividades, 

además de que éstas sean llevadas a cabo en un contexto saludable las cuales 

proporcionen la preservación 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. 

Según se ha citado, las condiciones de trabajo saludables y seguras de 

acuerdo a los autores consultados presentan coincidencias significativas, donde, 

Patlán (2017), Guizar (2013) y Duro (2013) coinciden al referirse al trabajo 

realizado dentro del marco de condiciones laborales saludables, en un entorno 

seguro, con mínimos 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 posición con los referentes teóricos de 

Patlán (2017), donde los escenarios del trabajo realizado hacen parte fundamental 

de la calidad de vida laboral apreciada por los individuos de la organización, un 

individuo cómodo en su actividad podrá desempeñarse 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 organización, 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 contribución. 

c. Oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana 

El ser humano se caracteriza por evolucionar, asimismo las organizaciones son 

cambiantes, adaptándose al entorno que los rodea, las empresas las conforman 

personas estos poseen actitudes, aptitudes, competencias y capacidades, este 

último, 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 Patlán (2017), la explotación de la 

creatividad humana, en cual se muestra la importancia de la autonomía, impulsa la 

capacidad del individuo, ejercitando los talentos y habilidades, ofrecer 

retroalimentación inmutable por medio de derivaciones alcanzadas a través del 

trabajo, además 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 práctica del individuo en analizar de 

modo crítico y valorar la situación, ya sea un directivo al evaluando un problema 

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

Así mismo, Dessler (2015) lo considera como una obligación de la empresa 

al utilizar las habilidades del empleado, al igual que brindarles espacios para 

crecer y desarrollar su potencial, además de cumplir una proyección 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 realización. 
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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 Patlán (2017), 

Chiavenato (2017) y Dessler (2015), donde las organizaciones que promueven la 

capacidad de los individuos influyen en los talentos, habilidades, creatividad e 

innovación, generando un potencial en los miembros producto de su realización, 

empujando a ser personas proactivas, preparadas para cualquier situación. 

Dicho lo anteriores, la posición teórica se fija con el autor Patlán (2017), 

donde el aprovechamiento de la capacidad humana, por medio del capital 

intelectual, aprovechando las habilidades y destrezas de los miembros, generando 

una retroalimentación entre los objetivos propuestos, actividades cumplidas y 

resultados esperados, donde, las oportunidades de desarrollo pueden ser 

fundamentales en la generación de compromiso hacia la organización. 

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 órgano empresarial, cuando el empleado siente que crece 

profesionalmente, como persona, produciéndose la sensación de bienestar, en 

líneas generales surge una armónica entre las partes. 

d. Integración social en la organización de trabajo 

Los individuos y las organizaciones conviven una interminable interrelación para el 

cumplimiento de las metas establecidas y satisfacción de las necesidades 

individuales, por lo tanto, es fundamental el ingreso de personal, que llene el perfil 

que más se identifique con el puesto, con el fin de ejercer de mejor manera las 

actividades y tareas encomendadas, generando un desempeño adecuado, 

repercutiendo en la calidad del trabajador. 

En referencia a este punto, Patlán (2017) manifiesta que se refiere al 

reconocimiento de la equidad indistintamente el sexo, poder adquisitivo, años, 

culto u otras formas limitadoras y discriminatorias de acceso e integración de las 

personas, así 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 visión. 

Para, Koontz, Weihrich y Cannice (2012 p. 285), la función gerencial de 

integración social del personal está relacionado con el sistema de administración 

integral. Específicamente, los planes de la organización convirtiéndose en la base 

de para alcanzar sus objetivos. Es así 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, selección, promoción y separación.  

Por su parte, Duro (2013) señala a la empresa como un ente social, 

compuesta por individuos afines entre sí con objetivos comunes, por ende, el 

modo en que los miembros se vinculan con los demás, conllevando aun 

sentimiento de integración grupal, los cual, determinará los resultados de la 

definición de calidad de vida laboral.  

Al contrastar lo relacionado con integración social en la organización de 

trabajo, los autores consultados discrepan en cuanto su perspectiva, Patlán (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 demás, influyendo en la calidad 

de vida del colaborador.  

Por las consideraciones anteriores, esta investigación fija posición con los 

planteamientos Patlán (2017), donde las competencias de las empresas varían en 

cuanto a compromiso y procesos decisorios, las organizaciones deben considerar 

el interés y necesidades de los empleados donde estos no representan 

únicamente quien se adapten al paradigma empresarial, sino también a la 

organización 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 unificación social en la organización, donde, una sociedad en la cual la 

globalización y aceleramiento se encuentran alineados a los acontecimientos del 

día, así como la aprobación de las individualidades haciendo ineludible la 

generación 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 organización es 

fundamental para su avance, dónde los gerentes deben reconocer, la existencia 

de una armonía entre la vida laboral y privada es prioritaria, encontrar el equilibrio 

conveniente que permita dar sus mejores capacidades, así como cumplir en 

ambos ámbitos con las obligaciones. 

De acuerdo con Patlán (2017), este aspecto involucra la armonía entre vida 

profesional con respecto al hogar, del mismo modo, refiere que están 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 ámbitos, asimismo, los gerentes deben 

reconocer que el entorno familiar del trabajador normalmente posee más 

prioridades para el individuo, con respecto al trabajo. 

Según se ha visto, esta investigación fija posición con Patlán (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 íntimo, 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 repercutirán en el desenvolvimiento adecuado y eficiente dentro de la 

organización. 

2.1.2.2.2. Aspectos de la calidad de vida laboral 

El ser humano cotidianamente está en constante armonía con el entorno, inmerso 

en un sistema, simultáneamente en subsistemas como en ambiente físico, 

psicológico, 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 apreciación 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, 

estimulación en el trabajo, innovación 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 típicos de calidad de vida 

laboral alcanzan elementos como notificación directa, recompensas justas, 

preocupación por la disminución de riesgos y intervención en el diseño 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 disminución del 

estrés producto del trabajo, cooperación entre la directiva y subordinados, así 

como, la división de la carga laboral, una categoría rigurosa en los cargos y 

normalización de la mano de obra, buscando la eficiencia. 

Todo lo anterior, muestra las discrepancias de los autores en cuanto al 

sustento teórico de aspectos de la calidad de vida, Chiavenato (2017) menciona 

elementos como actitudes personales, estimulación laboral, creatividad e 

invención. Por su parte, Dessler (2015) hace referencia a la dignidad individual, la 

libertad de determinar sus opciones, seguridad en el empleo, así como la 

posibilidad de ascender, salario en correspondencia al trabajo aportado, entre 

otros. Finalmente, Guizar (2013) comprende aspectos como interés por la 

seguridad laboral, comunicación abierta o sistemas equitativos de recompensa. 

En relación al propósito del estudio, se fija posición con los planteamientos 

de Chiavenato (2017), al manifestar como elementos que conforman la dimensión 

aspectos de la calidad de vida, los indicadores que lo componen actitudes 

personales, motivación, creatividad e innovación, siendo los mencionados 

aspectos fundamentales sustentados por el autor, para extrapolarlo a la 

investigación y población 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 consideración la diversidad de literatura 

consultada, donde algunas corrientes plantean dignidad,  libertad de elegir, 

ascenso, comunicación abierta, equidad en las compensaciones, seguridad 

laboral, sin embargo, para el desarrollo de la dimensión se tomará en cuenta, el 

propio deseo del individuo en cuanto a actitudes personales, conductas 

significativas para el rendimiento particular, motivación, creatividad y arranque 

para innovar o adaptarse los cambios. 



75 

a. Actitudes personales 

Las actitudes parte del comportamiento debido al vinculo a la percepción, 

sentimientos, personalidad y motivación, regularmente son aprendidas por medio 

de la experiencia, ejerciendo una influencia en quehacer de una persona ante 

aspectos de índole 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) señala la inestabilidad 

actitudinal, así 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 categoría 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 apreciación 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 cómo se siente una persona hacia algo, en 

este sentido, cuando una persona manifiesta que le gusta su trabajo, está 

expresando una actitud sobre ello, referente a lo expuesto, la actitud se integra a 

las opiniones, creencias, información o 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 posición 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 situación, indistintamente del entorno o la velocidad de los 

cambios dependerá la manera de conseguir resultados establecidos que impulsen 

la razón de existencia de la misma. 

Por lo anterior, las actitudes de los empleados señalan los problemas 

potenciales al influir en su comportamiento y desempeño, donde, a través del 

personal requerido por las organizaciones se enfoca en la búsqueda 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. Motivación por el trabajo 

Hoy en día, en el contexto laboral los gerentes deben indagar el método para 

acrecentar o hacer surgir la motivación de los empleados, obteniendo el 

conocimiento suficiente sobre los deseos de cada uno, ofreciendo una imagen 

sobre su comportamiento, así como también, variables estudiadas como 

desempeño y satisfacción, pero particularmente, en este estudio la calidad de vida 

laboral, considerando la individualidad de cada uno, donde las necesidades 

varían, así 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 

relación al comportamiento especifico, lo cual, lo lleva a la acción y puede ser 

consecuencia de una incitación externa (proveniente de su entorno) o pueden ser 

generados internamente por las dinámicas mentales de la persona. 
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Deviniendo lo anterior, Robbins y Coulter (2014) señalan 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 motivación es el impulso o esfuerzo ejercido 

para llegar a una meta o satisfacer un deseo. 

Tomando en consideración los autores consultados para Chiavenato (2017) y 

Franklin y Krieger (2011) coinciden que la motivación 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 investigación fija posición 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 estímulos externos e identificando los 

estímulos internos del individuo. 

Cabe decir, la motivación refiere algo propio de cada individuo del cual es 

responsable, desde un contexto laboral los gerentes, autoridades, líderes se 

destinará el rol, deben indagar para acrecentar la motivación de los empleados, 

conociendo el entorno de la organización, donde deben estimar cuales factores 

exógenos 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 organización, 

indistintamente si elabora un producto o presta un servicio, mientras estas sean 

capaces de desarrollar las habilidades de sus trabajadores, encontrarán dentro de 

la misma rasgos diferenciadores vinculados a la innovación 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 

que mientras las empresas sean capaces de desarrollar las habilidades de sus 

trabajadores, encontrarán dentro de la misma que son éstos los que harán los 

trabajos más creativos y extraordinarios, resaltando el aspecto relevante del 

talento humano. 

Así mismo, Bateman y Snell (2010) señalan que la cultura creativa considera 

no solo el estímulo del recurso humano de la organización, 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 

visión, las soluciones creativas solicitan del esfuerzo conjunto de los individuos en 

la empresa, por ello, todos tienen múltiples 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 innovación en las mismas y donde pueden 

generarse ventajas competitivas. 

Tomando en consideración los argumentos anteriores los autores presentan 

un punto convergente sobre la creatividad, no es más que a través de esta las 

organizaciones se adaptan a los cambios fácilmente, debido a su acercamiento a 

la innovación, sin embargo, presentan distintas perspectivas, para Koontz y 

Weihrich y Cannice (2012), se deben desplegar las habilidades de los trabajadores 

éstos harán los trabajos más 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 agrupación 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, vinculándolo con la concepción de planes de innovación 

Por lo anteriormente expuesto, desde el enfoque investigado el autor fija 

posición con los sustentos teóricos de Koontz y Weihrich y Cannice (2012), 

mientras las organizaciones sean competentes para desarrollar las habilidades de 

sus empleados, localizaran trabajos más creativos y extraordinarios, tomando en 

consideración las destrezas de cada quien. 

Tal como se ha visto, la creatividad en las organizaciones es centrada en la 

generación de ideas nuevas o mejoras de las anteriores, para aprovechar una 

oportunidad o solucionar un problema, esto agrega valor a la organización 

consiguiendo una ventaja competitiva, aunque, la complejidad del proceso creativo 

no obvia las habilidades, el carácter personal, talentos o capacidades de cada 

individuo, destacándose, así como un componente concluyente del potencial 

creativo.  

d. Innovación 

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 agitará los compradores, este contexto constituye una 

quiebra elemental afín a lo sucedido, comportándose como una modificación de la 

estrategia especializada, influyendo en la calidad de vida laboral, dado que 

ocasiona cambios vertiginosos donde los involucrados se ven afectados por esta 

disrupción. 

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2013), la innovación es indispensable para 

cualquier organización, en particular aquellas que se mantienen a la vanguardia, 

escapando de actividades repetitivas monótonas, cuestionando así la calidad de 

vida laboral del trabajador. Dentro de esta perspectiva, para Bateman y Snell 

(2010), la innovación es la manera de evolucionar los métodos corporativos, 

implantando organizaciones más rasgos diferenciadores, eficientes y enérgicas. 

Por su parte, Chiavenato (2017) platea la siguiente hipótesis, la capacidad 

innovadora de una organización está determinada por el accionar del área de 

talento humanos, con estas estrategias, las organizaciones establecen orientación 

clara hacia las prácticas avanzadas de innovación de gestión de personas, 

alineando las prácticas 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 

innovación en las organizaciones como una estrategia con clara orientación a 

mantenerse competitivas y a la vanguardia estableciendo prácticas avanzadas, 

instituyendo escenarios organizativos que beneficien un entorno creativo a partir 

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

Explican los autores que no solamente es tener ideas novedosas, se deben 

tener habilidad para desenvolverse en la organización y disponer un paso delante 

de la competencia. Al igual, que la victoria de una organización estriba del 

aprovechamiento de la creatividad innovadora, conocimiento, habilidades, así 

como la motivación del personal considerando un aliado. 
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Para efectos de lo investigado, partiendo de los conceptos de los autores, se 

fija posición con Chiavenato (2017), donde la capacidad innovadora está explícita 

por las pericias del área de capital humano, donde lo generado aporten un 

beneficio sostenido, reconociendo en el colectivo importantes logros, como: 

prosperidad, confort, eficacia, energía, disposición, entre otros. 

Es conveniente aclarar, el contraste entre creatividad e innovación, ya que, 

aunque parecen ser lo mismo no es así, por ende, una idea creativa no envuelve 

la materialización de la innovación, 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: Según Chiavenato (2011) el bienestar laboral se constituye 

como la protección de los derechos individuales y sociales de interés para los 

empleados de la organización 

Productividad: De acuerdo con Robbins y Judge (2013), la productividad es el 

nivel más elevado de análisis en el comportamiento organizacional, relacionado 

con el desempeño de los colaboradores 

Teletrabajador: Persona que adopta los medios tecnológicos para realizar las 

labores asignadas por una organización, (Marr y García, 2011). 

Tecnología: Conjunto ordenado de los conocimientos y medios usados en la 

producción, distribución y uso de bienes o servicios. Por lo tanto, cubre el 

conocimiento científico aportados por investigaciones y el derivado de prácticas 

empíricas, habilidades manuales, la tradición, intuiciones, adaptación, entre otros. 

(Bunge, 2002). 
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2.3. MARCO LEGAL. 

Tabla 1. Marco normativo 

Tipo de norma Numero/fecha Aplicación especifica 
Proceso o 

subproceso al 
que aplica 

Ley 1221 de 2008 

La cual regula y promueve el Teletrabajo 
como instrumento para la generación de 
empleo y autoempleo por medios 
tecnológicos de información y 
telecomunicaciones (TIC). 

Actividades de 
teletrabajo  

Código 
sustantivo del 

trabajo 
 

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

Actividades de 
teletrabajo  

Sentencia C-337 de 2011 

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

Actividades de 
teletrabajo  

Ley 1429 de 2010 

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

Actividades de 
teletrabajo  

Fuente propia (2018) 

2.4. MARCO CONTEXTUAL 

2.4.1. Información organizacional 

 Razón social: Natura Colombia  

 Actividad económica: Sociedad Comercial 

 Tipo de empresa: Privada  

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

2.4.2. Reseña histórica  

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

cosmética y la relación con Francia. Somos la industria líder del mercado de 

cosméticos, fragancias e higiene personal. Desde 2004, se convirtió 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 organización 

2.4.3.1. Misión 

Crear, comercializar productos y servicios que lleven bienestar. 

2.4.3.2. Visión 

Natura, será una marca de expresión mundial, identificada con el trabajo 

colaborativo de personas comprometidas con la construcción de un mundo mejor 

a partir de la mejor relación 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, perfumería, 

productos para el baño, protección solar y líneas infantiles. Nuestras principales 

líneas de productos conceptuales son: La línea de Chronos, línea Natura Ekos, 

línea Mamá y Bebé, fragancias y perfumes, productos de maquillaje Premium 

Natura Una, y la línea Todo día.  

2.4.5. Organización de la empresa 

2.4.5.1. Estructura organizacional y funcional 

La empresa Natura, presenta una estructura organización donde se definen las 

dependencias, cargos, línea de mando y nivel jerárquica. Es de tipo vertical, donde 

se delinea el orden jerárquico descendente quedando establecido el nivel de 
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responsabilidad de un cargo con relación a otro. Asimismo, se define la línea de 

comunicación en doble vía, la cual va de los niveles base (auxiliar comercial) hasta 

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

Gráfico  1. Organigrama Natura 

 

 

Fuente: Natura (2020) 

2.4.6. Personal 

Los equipos en esta compañía son los focos principales y además se ocupa de 

promover el emprendimiento la empresa natura cuenta con 345 colaboradores 

directos y sus más de 90.000 consultoras en todo el territorio del país. Con 

relación 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. Definición conceptual 

2.5.1.1. Variable 1. Teletrabajo 

Según 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 o se prestan 

servicios a terceros teniendo como herramienta soportes los medios tecnológicos 

de información y comunicación (TIC), como conducto entre empresa y trabajador, 

sin estar en presencia física en la organización. 

2.5.1.2. Variable 2. Calidad de vida 

Señala Chiavenato (2017), es el grado en cual los colaboradores de una 

organización satisfacen sus escaseces personales en sentido de la actividad 

organizacional. Así mismo, hace referencia que la calidad de vida laboral implica 

aspectos como satisfacción en el trabajo, prospectivas de la empresa, salarios, 

reconocimientos, relaciones humanas, oportunidad para decidir, ambiente 

psicológico, entre otros 

2.5.2. Definición operacional 

2.5.2.1. Variable1. Teletrabajo 

Operacionalmente la variable teletrabajo se define identificando las etapas de 

implementación del teletrabajo, por medio del compromiso institucional, planeación 

general, autoevaluación de la organización, prueba piloto, apropiación y adopción. 

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 turístico 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 compensación justa y adecuada, 

condiciones de trabajo saludables y seguras, oportunidad para uso y desarrollo de 

la capacidad humana, integración social en la organización 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, motivación por el trabajo, 

creatividad e innovación en las mujeres cabezas de hogar del distrito especial y 

turístico de Riohacha, La Guajira. 
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Tabla 2. Operacionalización 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 turístico y cultural de Riohacha, La 
Guajira 
Objetivos específicos Variable Dimensión Indicador 
Determinar las etapas de 
implementación del 
teletrabajo de las mujeres 
cabezas de hogar en la 
empresa Natura del distrito 
especial turístico y cultural de 
Riohacha, La Guajira. 

T
e

le
tr

a
b

a
jo

 

Etapas de implementación  
Libro Blanco del 
Teletrabajo en Colombia 
(2012). Libro del 
Teletrabajo en España 
(2012). Marr y García 
(2011) 

Compromiso institucional 
Planeación general 
Autoevaluación de la 
organización. 
Prueba piloto. 
Apropiación y adopción. 

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

Efectos del teletrabajo 
Libro Blanco del 
Teletrabajo en Colombia 
(2012). Libro del 
Teletrabajo en España 
(2012). Marr y García 
(2011) 

Efectos societarios. 
Efecto para los 
trabajadores. 

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

C
a
li

d
a

d
 d

e
 v

id
a

 l
a

b
o

ra
l 

Factores de calidad de 
vida 
Patlán. (2017)   
Muñoz (2017) 
Duro (2013) 
Chiavenato (2011) 
Koontz y Weirich (2013 
Bateman y Snell (2010) 
Robbins y Coulter (2014) 

Compensación justa y 
adecuada. 
Condiciones de trabajo 
saludables y seguras. 
Oportunidad para uso y 
desarrollo de la 
capacidad humana. 
Integración social en la 
organización de trabajo. 
Trabajo y espacio total de 
vida  

Especificar los aspectos de la 
calidad de vida de las 
mujeres cabezas de hogar en 
la empresa Natura del distrito 
especial turístico y cultural de 
Riohacha, La Guajira. 

Aspectos de la calidad de 
vida 
Chiavenato (2011) 
Koontz y Weirich (2013 
Bateman y Snell (2010)     

Actitudes personales. 
Motivación por el trabajo. 
Creatividad. 
 Innovación. 

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 turístico y cultural de 
Riohacha, La Guajira. 

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

Fuente: Lubo (2018) 
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3. MARCO METODOLÓGICO 

Este capítulo, describe el método científico aplicado en el estudio, señalando los 

detalles, aspectos y conceptualización relativa al enfoque, tipo y diseño de la 

investigación. Asimismo, refiere el universo y población, los criterios bajo los 

cuales fueron seleccionadas las técnicas e instrumento empleados en la 

recolección de la información, así como, su validez y confiabilidad, procedimiento 

del estudio y procesamiento estadístico  

3.1. ENFOQUE METODOLOGICO 

Al abordar una investigación se requiere, por parte del estudioso, situarse dentro 

del contexto epistemológico, lo que quiere decir, alcanzar un método categórico 

con el fin de cubrir las perspectivas del acto investigativo científico. Llevando el 

mismo orden de ideas, existen dos tipos de enfoques que es el cuantitativo y 

cualitativo, la investigación se enmarca bajo el enfoque cuantitativo ya que el 

mismo permite medir el fenómeno, al utilizarse un instrumento de medición en la 

investigación. 

En tal sentido, el enfoque positivista, de acuerdo con Hueso y Cascant 

(2012), detalla que la investigación cuantitativa, es aquella que se formula en 

valores o datos numéricamente. Por consiguiente, existen dos tipos según lo 

refiere el autor los cuales se asumen en valores de cifras enteras denominadas 

tanto discretas como continuas que adoptan números fraccionados en decimales, 

según la magnitud a la cantidad del enfoque de estudio que puede sufrir cambios 

objeto de análisis y medición.   

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

el enfoque cuantitativo se utiliza para la recaudación de datos encaminados a 
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examinar las hipótesis, con fundamento en el cálculo numérico en el análisis 

estadístico, para constituir modelos de conducta para comprobar teorías. En 

relación a los autores, los estudios cuantitativos persiguen un patrón estructurado 

así también de procesos que pretende generalizar los resultados encontrados, 

dado intenta explicar o predecir los fenómenos investigados, ya que en la misma 

se aplican la situación que se evidencia en la empresa Natura específicamente las 

mujeres cabezas de hogar.  

3.2. TIPO DE ESTUDIO 

La investigación es un proceso dispuesto que envuelve diferentes niveles de 

complejidad, en los cuales se obtienen conocimientos conforme con el objetivo 

que se tenga diseñado el estudio, es decir, cuando se va a solventar un 

inconveniente de forma científica, es muy provechoso poseer un conocimiento 

minucioso de la potencial clasificación que se logran seguir. Al respecto, Tamayo y 

Tamayo (2009) expresan que el tipo de investigación esta determinad por la 

naturaleza del problema, los objetivos y la disponibilidad de recursos para llevar a 

cabo el proyecto de investigación. En este orden, el presente estudio se considera 

de tipo descriptivo, aplicado y transversal. 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) definen la investigación descriptiva 

como la que presenta como objetivo la descripción precisa del evento de estudio, 

este tipo de investigación se asocia al diagnóstico, en este estudio el propósito es 

exponer el evento estudiado, haciendo una enumeración detallada de sus 

características. En la misma vertiente, Tamayo y Tamayo (2009) afirma que la 

indagación de los tipos descriptivos contempla la representación, reconocimiento, 

estudios e interpretación del entorno presente y la constitución o etapas de los 

fenómenos.  

De tal manera, que a partir de cada uno de los elementos que conforman una 

dimensión y del ámbito en el cual se desarrollan los mismos, se podrá describir 

cómo es su comportamiento y cómo se revela el comportamiento en las variables, 
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cómo se muestra en el comportamiento de las variables en la empresa Natura, 

particularmente en las madres cabezas de familias habitantes del distrito especial 

turístico y cultural de Riohacha, La Guajira. Por su parte Bernal (2010), los 

estudios descriptivos se sostienen primordialmente en métodos como la 

indagación, la conversación, la información y la revisión bibliográfica.  

Ahora bien, Sabino (2014), define este tipo de estudio como un arrojo que se 

promueve para solventar una dificultad, supeditado a la cuestión del conocimiento. 

Cabe destacar, las características de este tipo de estudio buscan solamente 

detallar condiciones o acaecimientos; sin demostrar explicaciones, ni en examinar 

hipótesis, ni predecir, su particularidad es demostrar realidades correctas, es lo 

mismo que se procura investigar en la empresa Natura específicamente las 

mujeres cabezas de hogar. 

En tal sentido, Hernández, Fernández & Baptista (2014) señalan que la 

investigación aplicada depende de sus descubrimientos y aportes teóricos, 

buscando comparar la teoría con la realidad. Son la respuesta efectiva y 

fundamentada a un problema detectado y analizado. Este tipo de investigación 

concentra su atención en las posibilidades de llevar a la práctica las teorías 

generales, destinando sus esfuerzos a resolver los problemas presentados en 

determinado período de tiempo. Asimismo, Bonilla (2011) expone que este tipo de 

investigación presenta un vínculo directo con la teoría, al fundamentarse los 

aportes teóricos descubiertos, persiguiendo la aplicación y uso práctico de los 

conocimientos alcanzados 

 Por otra parte, Hernández y otros (2014) expresan que la investigación 

transversal es descubrir variables y estudiar su incidencia y relacionamiento en un 

momento dado. Asimismo, Bernal (2010) señala que la investigación transversal 

es aquella donde se obtiene la información directamente de la población objeto de 

estudio, lo cual, se presenta una única vez en un solo evento. Según Bonilla 

(2011), las características de la investigación transversal es la obtención de la 
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información de interés en un único momento, describiendo las variables y 

analizando su incidencia en un tiempo determinado. 

Para finalizar, este estudio se considera descriptivo al permitir evidenciar los 

aspectos más relevantes analizando los rasgos, cualidades y atributos sobre el 

teletrabajo y la calidad de vida de la población objeto de estudio. De igual manera, 

es de tipo aplicado por que permite a través de técnicas e instrumentos aplicados 

obtener la información. Por último, se considera trasversal por que los datos se 

obtienen en un solo tiempo o momento único.  

3.3. DISEÑO DE LA INVESTIGACON  

Los estudios de investigación requieren un diseño donde se presenten los 

métodos a seguir, por lo tanto, el estudio se tipifico en tres tipos de diseños los 

cuales fueron de campo y no experimental. Sobre este aspecto Hueso y Cascant 

(2012) definen las investigaciones con diseño de campo, la indagación se toma 

solamente de la realidad estudiada, a partir de la observación directa del problema 

y a través de entrevistas a la población objeto de estudio, analizar e interpretar las 

observaciones y necesidades detectadas a fin de considerarlo como diagnóstico y 

fundamento para el sistema, de esta manera se puede hacer un análisis 

importante del tema. 

Según Sabino (2014) la investigación de campo alude a las fuentes, si son 

vivas, y la información se recoge en su ambiente natural, este se denomina de 

campo, extrayéndola del sitio donde se desenvuelve el fenómeno. Por otro lado, 

Arias (2012) expone que la exploración de campo, radica en la tomar información 

directamente de las unidades estudiadas o del ambiente donde acontecen los 

hechos.  

Llevando el mismo orden de ideas, las características principales de este tipo 

de diseño es que se efectúan en el mismo espacio donde se ubica la población 

objeto de estudio, accediendo evaluar de forma clara y concisa los elementos 

incluidos en las variables de investigación, de esta manera poder facilitar al 
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investigador un discernimiento más a fondo y determinado del problema, pudiendo 

manejar los datos conseguidos con más seguridad y veracidad al ser utilizado el 

instrumento de recolección de datos. 

De esta forma, la investigación demuestra pertinencia dentro del tipo del 

estudio de campo dado a que los datos serán recolectados desde la realidad de la 

empresa Natura, particularmente en las madres cabezas de familias habitantes del 

distrito especial turístico y cultural de Riohacha, La Guajira, sin influir en las 

variables que se buscan explorar, así como, se estudió la población seleccionada 

y el investigador en este caso podrá tomar de forma pura la información. 

En cuanto al diseño no experimental, Hernández, Fernández & Baptista 

(2014) la define como la investigación que se efectúa sin transformar 

intencionadamente las variables. Es señalar, 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 exploración no experimental 

es no desaprovechar de perspectiva en fenómenos tal como se aportan en su 

argumento natural, hacia al punto determinarlos. 

Por su parte, Arias (2012) plantea que el diseño de una investigación se 

considera no experimental porque consiste en la recolección de datos de los 

elementos estudiados, o del ambiente donde acontecen los hechos, es decir, se 

trabaja básicamente 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 metódicos fundamentados en la praxis donde las 

variables independientes no se logran transformar, pues ya, ocurrieron o están 

fuera de su alcance. 

Por lo tanto, las características relevantes de este tipo de diseño estudian ya 

lo existente, las variables no se manipulan y resulta difícil hacerlo, por lo que se 

efectúa una indagación de fenómenos en su contexto originario, es más dificultoso 

apartar las consecuencias de las distintas variables involucradas. Asimismo, dicho 

estudio se relaciona con este tipo de diseño, ya que se analizó la incidencia del 
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teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres cabezas de hogar del distrito 

especial y turístico de Riohacha, La Guajira, sin manipular o cambiar el contexto 

de cada variable, es decir, determinando y analizando en el escenario natural de la 

problemática para plantear una posible propuesta. 

3.4. FUENTES DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

Un aspecto trascendental en el transcurso de una investigación asume analogía 

con el proceso de la investigación, puesto que de ello estriban la fiabilidad y 

validez del trabajo investigativo, alcanzar la búsqueda confiable y valida demanda 

atención y dedicación, donde, lo recolectado permiten responder las preguntas de 

averiguación, 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 información 

primaria y secundaria. 

Una travesía significativa en la obtención del cimiento teórico, es el 

establecimiento adecuado de las fuentes a consentir para conseguir la 

información. Bernal (2010) define ambos modelos de fuentes de recolección de 

información: las primarias y las secundarias.  

Por su parte, Del Cid, Méndez y Sandoval, (2011), definido el tema a 

investigar y las directrices que guiarán el estudio, y ahora, ¿en dónde se 

encuentra la información necesaria? Esta pregunta se responde analizando cuáles 

o quiénes son las fuentes de averiguación, siendo las personas o documentos, 

esto dependerá del tipo de estudio efectuado. Una vez definidos quiénes o cuáles 

son las fuentes de información, se procede a definir en dónde se encuentran. 

3.4.1. Información primaria  

 La información primaria es convertida a fin de que los contenidos y perspectivas 

de investigación, internamente de éstas apremiemos señalar empresarios, 

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

fuentes que mayor exploración le proveerán hacia evaluar sus indicadores. 

Según Arias (2016), las fuentes primarias están sujetas a una indagación 

única, que ha sido divulgada por vez primera, esta se encuentra intacta no ha sido, 

explicada o valorada por terceros. Son fruto de una exploración o de una actividad 

particularmente creativa. Por su parte, Del Cid, Méndez y Sandoval (2011) señalan 

que estas facilitan información directa, su manejo accede a observar el fenómeno 

como se desenvuelven en el medio. Por otra parte, Bernal (2010), la información 

primaria es también acreditada como indagación de primera mano, desde el sitio 

de los acontecimientos. 

Es importante resaltar, una de las características de las fuentes de 

información primaria, dentro de la investigación es llegar a los actores principales 

que suministren la información fidedigna, provenientes del capital humano o 

versados en temas puntuales; habitualmente es la información viva o de primera. 

Para efectos del estudio característico se acudió como fuentes de información 

primaria, estuvo conformada por las mujeres cabezas de hogar en la empresa 

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

3.4.2. Información secundaria  

La obtención de datos secundarios convendría de ser el primer camino en la 

exploración de información, presentemente el espacio virtual es un trámite muy 

valioso, punto mediante una búsqueda completa se logran adquirir resultados de 

muchas investigaciones concernidas con el tema, no desaprovechan su uso 

capítulos de periódicos, transmisiones de radio, así como televisivos. 

Según Arias (2019), estos poseen datos originales, compilada y 

reestructurada, están 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 información secundaria 
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suministra datos sobre el asunto a estudiar, sin ser el origen principal del 

fenómeno, simplemente los referencian. 

En el mismo tono, Bernal (2010), esta fuente secundaria que permita la 

obtención de los datos estará representada por textos, documentos, páginas web, 

artículos científicos y cualquier trabajo de investigación con rigurosidad 

metodológica. 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 características de las fuentes de información 

secundaria dentro de la investigación, son los datos verificados por otros con 

concordancia al contenido en cuestión, por ejemplo, resultados, datos estadísticos, 

prensa, revistas, entre otros, tomando en consideración la inmediación con el 

hecho a estudiar y los individuos implicados en el mismo. 

Para efectos de esta investigación se acudirá como fuentes de información 

secundaria, en este caso artículos de periódicos digitales, artículos de revistas 

digitales, documentos pertenecientes a la organización objeto de estudio, páginas 

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 turístico y cultural de Riohacha, La Guajira. 

3.5. POBLACIÓN Y MUESTRA 

La elaboración de toda investigación requiere implementar los parámetros de los 

cuales se desarrolla a cabo el estudio. Así mismo, se hace necesario determinar el 

universo donde se desarrolló el estudio, y también los sujetos a los cuales será 

dirigida la atención del investigador.  

Según Bernal (2010), la población está compuesta por el conjunto de 

unidades informantes significativas para el análisis, los cuales reúnen un conjunto 

de características específicas. En este mismo orden, Hernández y otros (2014) lo 

conceptualizan como la totalidad del universo en los cuales se representa la 
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investigación. Se consigue especificar así mismo como el conjunto de elementos 

al muestreo. Por su parte, Chávez (2015) dice que el primer paso para llevar a 

cabo un buen muestreo es definir la población o universo, que se representa en 

los ordenamientos estadísticos. 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 consideración los autores y de tener planteado el concepto de 

población, se definirá con exactitud cuál es la que debe intervenir cumpliendo con 

el progreso de la indagación, para efectos del estudio la población está 

conformada por 12 teletrabajadoras, de la empresa Natura Riohacha, Colombia, 

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

Considerando que en este caso la población es finita y accesible totalmente 

al investigador, se puede plantear que el diseño 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 más representativa. De acuerdo con Parra 

(2011), censo poblacional, concierne a seleccionar las unidades que conforman la 

población a estudiar. Mientras que para Hernández y otros (2014), la muestra 

representa una porción de los elementos de la población, a diferencia del censo 

que es la totalidad de esta. En este caso son 12 teletrabajadoras, de la empresa 

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

3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

En cualquier estudio un elemento significativo es el método ideado para adquirir la 

información pertinente a evaluar y de tal forma se diseñan con el último fin de 

proporcionarle valor a las investigaciones y estudios que enmarcan variables 

específicas que se desean profundizar en un ámbito particular, es fundamental la 

técnica para recabar la información. 

Concretamente se manejó como técnica la encuesta, que según Bavaresco 

(2013), es uno de los más manejados y se elaboran para alcanzar información 
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puntual.  Así mismo, Bernal (2010) lo define como los documentos demostrables 

desde el punto de vista de la rigurosidad científica debido a que pueden ser 

evaluados por expertos, por medio de preguntas abiertas y/o cerradas según 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 será bajo un enfoque de tipo descriptiva, por lo tanto, para 

obtener los datos se recurrió como instrumento al cuestionario con una escala tipo 

Likert, compuesto por 2 variables, 4 dimensiones, 15 indicadores y 30 ítems, por 

otro lado, para la corrección se estableció que cada opción de respuesta tomará 

un puntaje de entre 5 y 1 puntos y se fija la puntuación tomando en cuenta con la 

disposición de las alternativas de respuesta. 

Tabla 3. Alternativas de respuesta tipo likert 

Alternativas de respuestas Codificación 
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 acompañamiento metodológico acorde con las 

exigencias de estos aspectos laborales, el cual aportará confiabilidad a la 

investigación sobre analizar la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de 

las madres cabezas de familias habitantes del distrito especial y turístico de 

Riohacha, La Guajira. En este sentido, se tomará en consideración el 

razonamiento de Tamayo y Tamayo (2012), quien dice, la validez considera a los 

expertos en el campo al cual ha de aplicarse (teórica y metodológicamente), Lo 
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anterior, permite que el mismo sea cónsono con los objetivos que se pretende 

alcanzar. Así mismo, Hernández y otros (2014), la técnica reside en la 

investigación como la razón para la selección del instrumento. 

Para esta pertinencia, el cuestionario se sometió a juicio de tres (3) expertos 

en el tema de metodología y recursos humanos, quienes realizaron sugerencias 

pertinentes para considerar la relación de cada ítem o pregunta con las variables 

estudiadas, objetivos, dimensiones e indicadores elaborando así el cuestionario 

definitivo. En ese orden, los resultados de los expertos se evidencian en el Anexo 

B. 

3.7.2. Confiabilidad de la investigación  

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 población estudiada, donde, las medidas que conciernan al contexto que se 

procura conocer, deriven resultados similares. Asimismo, Ñaupas, Mejía, Novoa y 

Villagómez (2013) afirman que un instrumento es confiable cuando las mediciones 

hechas no varían significativamente, ni en el tiempo, ni por la aplicación de 

diferentes personas. Después de las consideraciones anteriores, la confiabilidad 

se obtendrá mediante una prueba piloto o sondeo preliminar, aplicada a sujetos 

con las mismas características, 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 diseño de instrumentos, de 

tal forma que se descarten los errores de control, como preguntas ambiguas y así 

mismo, aumentando la cantidad de preguntas sobre un tema específico o 

mediante la inclusión de preguntas control. 

Por ello, para valorar la confiabilidad de los ítems, una vez resumido los 

datos, se utilizó el método de confiabilidad Alfa de Cronbach, recurriendo para ello 

la siguiente fórmula: 
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Datos de la Fórmula:  

r = Coeficiente de Cronbach. 

1= Valor Constante 

k = Cantidad de ítem. 

S i = Varianza de los puntajes de cada afirmación. 

S t = Varianza de los puntajes totales. 

Como complemento, se diseñó una escala para la valoración de interpretación 

propuesto por el investigador, donde se indican que según los valores se puede 

precisar el nivel de confiabilidad desde el punto de vista científico, considerando el 

cuestionario aplicado, así como, el nivel de frecuencia muy baja, baja, moderado, 

alta y muy alta según el intervalo de frecuencia relativa de interpretación, de lo 

antes expuesto, en la investigación se aplicó 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 valoración del coeficiente como instrumento con muy 

alta confiabilidad.  

Para comentar el resultado del coeficiente, se utilizó la escala descrita por 

Ruíz (1998), citado en Maya (2017). 

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

RANGO INTERPRETACIÓN 

0.81 a 1.00 Muy Alto 
0.61 a 0.80 Alto 
0.41 a 0.60 Moderado 
0.21 a 0.40 Bajo 
0.01 a 0.20 Muy Bajo 

Fuente: Ruiz (1998), citado en Maya (2017). 
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3.8. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACIÒN  

El estudio a desarrollar se rige atendiendo el subsiguiente procedimiento y 

sucesión concatenada de acciones:  

 Inicialmente se determinó el problema o situación objeto de investigación, 

con basa en un proceso de indagación teórica y del contexto real en el cual 

se pudo obtener información previa o de diagnóstico.  

 Seguido a lo anterior, se realizó una búsqueda intensa de información 

oportuna mediante la revisión bibliográfica vinculante con las variables 

estudiadas.  

 Además, se procedió a la formulación y sistematización del problema o 

contexto objeto de estudio. 

 Asimismo, se redactaron los objetivos de investigación, abarcando de esta 

forma, el general y los específicos.  

 Se justificó la investigación desde la perspectiva teórica, metodológica, 

práctica y social.  

 Se ubicó el estudio desde lo temporal, temático y espacial. 

 Continuando con la búsqueda de los antecedentes relacionados con la 

investigación, teorías enlazadas con las variables.  

 Se determinó el tipo y diseño de investigación, así como la población a la 

cual se utilizará la técnica e instrumento de recolección de datos.  

 Se determinó la validez y confiabilidad. 

 Se recabó la información. 

 Asimismo, se seleccionó la técnica de procesamiento y análisis de la 

información de la información para procesar y manejar los datos, es decir, se 

realizará la tabulación de los datos en la encuesta.  
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 Todo lo anterior sirvió para redactar las conclusiones de la investigación para 

emitir las recomendaciones.  

 Por último, se sistematizaron las referencias bibliográficas utilizadas. 

Finalmente, esta investigación cumplirá con cada uno los requisitos 

necesarios para su realización, por lo que se tendrá 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 específicos 

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 estadístico, sustentado en el procedimiento descriptivo, al adecuarlo a 

dicha investigación, por cuanto los indicadores se plasmaron en tablas en la 

operacionalización de la variable, los resultados obtenidos se tabularon tomando 

en cuenta la agrupación de los ítems correspondientes a los indicadores de cada 

variable, sometidos a un análisis cuantitativo, utilizando el paquete estadístico 

Microsoft Excel 2016, lo cual condescendió a resultados que fueron sometidos a 

su respectiva discusión con lo estudiado en el marco teórico, el mismo derivaron 

las respectivas conclusiones y recomendaciones.  

Para la presentación de resultados del estudio se tomó en cuenta el método 

de frecuencias absolutas y relativas, además se procesó estos utilizando la media 

como la desviación, queda a constar que cada respuesta dentro del instrumento 

de recolección de datos tiene un valor asignado en los cálculos puedan reflejar las 

respuestas de manera cuantitativa en tablas para una comprensión del debido 

procedimiento utilizado. 

Por tanto, la tabla de 5 enmarca su finalidad en describir la frecuencia de 

cálculo en la que puede estar el instrumento de recolección de datos, partiendo 

desde los intervalos de medias que este tiene por medio de la categoría y 

valoración porcentual; estableciendo el conjunto de normas fijadas para evaluar la 



102 

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 categorías para el análisis de la media  

Intervalo Alternativas Interpretación  
4,21– 5 Siempre (S) Muy Alta 

3,41 – 4,20 Casi Siempre (CS) Alta  
2,61 – 3,40 Algunas Veces (AV) Moderada 
1,81 – 2,60 Casi Nunca (CN) Baja  

1 – 1,80 Nunca (N) Muy Baja  
Fuente: Chávez (2015) 

Tabla 6. Categoría para la interpretación de la desviación estándar 

Intervalo Categoría Interpretación 

3,21 – 4,00 Muy Alta Dispersión, Muy poca confiabilidad 

2,41 – 3,20 Alta Dispersión, Poca confiabilidad 

1,61 – 2,40 Moderada Dispersión, Moderada confiabilidad 

0,81 – 1,60 Baja Dispersión, Alta confiabilidad 

0,00 – 0,80 Muy Baja Dispersión, Muy alta confiabilidad 

Fuente: Lubo (2018) 
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4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÒN 

Teniendo en cuenta las circunstancias expresadas en proporción con el teletrabajo 

y la calidad de vida, se estableció 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 turístico y cultural de Riohacha, La Guajira. Para 

cumplirlo se realizó estudios de teniendo como fuente la información brindada por 

el área de estudio de dicha organización. A continuación, se presentan los 

resultados adquiridos en la investigación con base en cada una de las variables 

establecidas para efectuar el análisis y la comparación. 

4.1. TELETRABAJO  

La variable de estudio teletrabajo quedo constituida en las dimensiones; 

implementación del teletrabajo con sus indicadores compromiso institucional, 

planeación general, autoevaluación de la organización prueba piloto y apropiación 

y adopción, como segunda dimensión de la presente variable se encuentra efectos 

del teletrabajo conformando por: efectos societarios y efectos apara los 

trabajadores. 

4.1.1. Implementación del teletrabajo 

El presente objetivo específico trata sobre identificar las etapas de implementación 

del teletrabajo de las mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito 

especial turístico y cultural de Riohacha, La Guajira. 

La tabla Nro. 7, presenta los resultados del análisis de frecuencia de los 

indicadores de la dimensión implementación del teletrabajo, conforme al indicador 

compromiso institucional el 45,83% de los informantes manifestó 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 desempeño laboral, otro 29,17% los 

sujetos restantes respondió casi siempre, un 12,50% siempre y el 12,50% restante 

que casi nunca respectivamente.  

Tabla 7. Indicadores implementación del teletrabajo 

 

Compromiso 
institucional 

Planeación 
general 

Autoevaluación 
de la 

organización 
Prueba piloto 

Apropiación y 
adopción 

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. Estándar 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 categoría de alta frecuencia, la 

mediana indica que más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor que 3.00, 

ubicándose por debajo de la media, indicando una tendencia hacia las respuestas 

bajas, la moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 3, algunas veces; 

la desviación estándar es de 0.88, señalando una baja dispersión y alta 

confiabilidad de las respuestas. 

Al respecto señala, 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 

coordinación y la colaboración de un equipo dispuesto a cumplir con las 

exigencias de sus tareas establecidas en unos procedimientos y ejercidos desde 

el liderazgo de la dirección, dando el uso adecuado a los recursos movilizando a la 

organización hacia un cambio cultural. 

En lo referente al indicador planeación 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 implementación del teletrabajo de parte de organizaciones y la 

empresa suministra orientación sobre acciones de inserción del mismo, mientras 

otro 25% respondió 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 ubicándola la 

planeación general en la categoría moderada de frecuencia, la mediana indica que 

más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicándose por encima 

de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 3, algunas 

veces; la desviación estándar es de 0.98, señalando una baja dispersión y alta 

confiabilidad de las respuestas. 

Indica, el Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), la planeación 

general se define como la planificación 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 planeación general del proyecto 

conlleva a sensibilizar al personal involucrado en el proceso. 

En cuanto al indicador autoevaluación de la organización 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 

diagnóstico 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 ubicándola la 

autoevaluación de la organización en la categoría alta de frecuencia, la mediana 

indica que más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor que 3.00 

ubicándose por encima de la media, La moda muestra que la respuesta con más 

frecuencia es 3, algunas veces; la desviación estándar es de 0.93, señalando una 

baja dispersión y alta confiabilidad de las respuestas. 
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Para el Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), la autoevaluación 

en la organización consiste en identificar la viabilidad de la implementar el 

teletrabajo como modelo que puede adoptarse por parte de una organización, la 

cual, debe efectuar un diagnóstico los requisitos iniciales que permitan avanzar en 

el propósito de autoevaluar la actualidad de la empresa con relación 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 respondió que siempre las mujeres cabeza de hogar se adaptarán al 

modelo teletrabajo a partir de los resultados de una prueba, un asimismo, a través 

de evaluaciones se realizará la adopción definitiva del teletrabajo, asimismo, 

valoran la prueba piloto como prioritaria al momento de implementar el teletrabajo 

en la organización, 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 categoría alta; la mediana indica que más del 50,00% de las 

respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicándose por encima de la media. La moda 

muestra que la respuesta con más frecuencia es 5, siempre; la desviación 

estándar es de 1.04, señalando una baja dispersión y alta confiabilidad de las 

respuestas. 

Señala, 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 aplicación de las 

herramientas tecnológicas, la instrucción y sensibilización necesaria, así como la 

comunicación a utilizada en el entorno de la entidad.  

En relación a los resultados obtenidos en el indicador apropiación y 

adopción el 45,83% de los sujetos encuestados manifestó que casi siempre las 

mujeres cabeza de familia tienen el potencial de adoptar modelo de teletrabajo 

para la organización, asimismo, y poseen la capacidad de implementar esta 
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modalidad desde su residencia, mientras un 33,3% respondió 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 

apropiación y adopción en la categoría muy alta de frecuencia; la mediana indica 

que más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicándose por 

encima de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 4, 

casi siempre; la desviación estándar es de 0.83, señalando una muy baja 

dispersión y alta confiabilidad de las respuestas. 

Sostiene, El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), la apropiación y 

adopción se inicia particularmente cuando al reunir las certezas luego de la prueba 

piloto, se confirmar con resultados cuáles son los beneficios por adoptar modelos 

de teletrabajo en la organización, lo cual, conlleva a una apropiación y adopción 

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. Además, orienta hacia la realización de un seguimiento constante, 

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

Tabla 8. Dimensión implementación del teletrabajo 

 Implementación 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. Estándar 0.98 

 Fuente: Lubo (2019) 

Luego de analizar cada uno de los indicadores se puede notar que las respuestas 

en cuanto a la dimensión implementación del teletrabajo el 37,50% de los 

informantes señalo que algunas veces se evidencia el compromiso institucional, la 

planeación general, autoevaluación de la organización, la realización de pruebas 
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piloto para la apropiación y adopción de la modalidad del teletrabajo, otro 32,50% 

la opción casi siempre, un 16,67% la opción 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 

dimensión implementación del teletrabajo en la categoría alta de frecuencia; la 

mediana indica que más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 

ubicándose por encima de la media. La moda muestra que la respuesta con más 

frecuencia es 3, algunas veces; la desviación estándar es de 0.98, señalando una 

baja dispersión y alta confiabilidad de las respuestas. 

Señala, el Libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012), existen cinco 

fases para implementación del tele trabajo, iniciando con el compromiso 

institucional contenida en la voluntad y los objetivos claros de la dirección, luego, 

se efectúa la planeación de las generalidades del proyecto como plan de ruta para 

conseguir esos objetivos, seguidamente, es la autoevaluación en concepto 

jurídica, organizacional y tecnológica, en la cuarta, se desarrolla una prueba piloto 

que mida la capacidad organizacional y del empleado para adaptación a dichos 

cambio, por último, será la apropiación en la adopción del modelo con la aplicación 

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

4.1.2. Efectos del teletrabajo  

Del mismo modo, se presenta el segundo objetivo específico el cual trata sobre 

describir los efectos del teletrabajo de las mujeres cabezas de hogar en la 

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

La tabla Nro. 9, presenta los resultados del análisis de frecuencia de los 

indicadores de la dimensión 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. Estándar 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 categoría alta de frecuencia; la mediana indica que más 

del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicándose por encima de 

la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 4, casi 

siempre; la desviación estándar es de 0.90, señalando una baja dispersión 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 disminución de 

diferentes factores que se consideran un problema para la sociedad como la 

emisión de gases generados por el trasporte, la congestión del tránsito, la 

oportunidad para personas que tengan ciertas limitaciones que le impiden 

trasladarse a su trabajo, entre otras. De igual manera, permite la aplicación de 

buenas prácticas 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% manifestó 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 categoría moderada de frecuencia; la mediana 

indica que más del 50.00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicándose 

por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de 

opinión. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 3, algunas 

veces; la desviación estándar es de 0.64, señalando una muy baja dispersión 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 público, así 

como mejor alimentación 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 dimensión 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. Dimensión Efectos del teletrabajo 

% 
Efectos del teletrabajo 

FA FR 
S 2 10.42 
CS 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. Estándar 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 categoría alta de frecuencia; la mediana indica que 

más del 50.00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicándose por encima 

de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 4, casi 

siempre; la desviación estándar es de 0.80, señalando una muy baja dispersión y 

muy alta confiabilidad de las respuestas. 

Señala, El libro blanco del teletrabajo en Colombia (2012 p.15), menciona 

que “las ventajas y beneficios derivados de la implementación de un modelo de 

teletrabajo en las organizaciones pueden entenderse desde distintos ámbitos: 

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 respondió que 

algunas veces la empresa efectúa la implementación 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 categoría alta de frecuencia; la mediana indica que más del 

50.00% de las respuestas es igual o mayor a 3.50 ubicándose por encima de la 

media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 3, algunas 
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veces; la desviación estándar es de 0.93, señalando una baja dispersión y alta 

confiabilidad de las respuestas. 

Indica, el Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia (2012), el teletrabajo se 

encuentra definido como una forma de organización laboral, que consiste en el 

desempeño de actividades remuneradas o prestación de servicios a terceros 

utilizando como soportes las tecnologías de información y comunicación (TIC), 

para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia física 

del trabajador en un sitio específico de trabajo. 

4.2. CALIDAD DE VIDA  

La variable calidad de vida quedó constituida en las dimensiones; factores de la 

calidad de vida, con los indicadores compensación justa y adecuada, condiciones 

de trabajo saludables y seguras, oportunidad para uso y desarrollo de la 

capacidad humana, integración social en la organización de trabajo y trabajo y 

espacio total de vida. Como segunda dimensión de la presente variable de 

investigación se encuentra los aspectos de la calidad de vida laboral accediendo 

por: actitudes personales, motivación por el trabajo, creatividad e innovación.  

4.2.1. Factores de calidad de vida  

El presente objetivo específico 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 turístico y cultural de Riohacha, La Guajira 

Tabla 12. Indicadores de factores de la calidad de vida 

 Compensación 
justa y 

adecuada 

Condiciones 
de trabajo 

saludables y 
seguras 

Oportunidad para 
uso y desarrollo de 

la capacidad 
humana 

 Integración 
social en la 

organización 
de trabajo 

Trabajo y 
espacio 
total de 

vida 

| FR FA FR FA FR FA FR FA FR 
S 3 12.5 9 37.5 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 33.33 9 37.5 
CN 3 12.5 0 0 2 8.33 6 25,00 3 12.5 
N 0 0 0 0 0 0 1 4.17 1 4.17 
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Fuente: Lubo (2019) 

Después de los datos presentados para la tabla Nro. 12, correspondiente a la 

dimensión factores de la calidad de vida, en el indicador compensación justa y 

adecuada, el 41,67% de los informantes dijo que casi siempre reciben una justa 

remuneración con la inserción al teletrabajo, a su vez, presentan una equidad 

entre la carga laboral y los salarios devengados, mientras un 33,33% respondió 

que algunas veces, un 12,50% siempre y el 12,50% restante casi nunca. 

En cuanto a la media, se indica que el promedio es de 3.54, ubicando la 

compensación justa y adecuada en la categoría alta de frecuencia; la mediana 

indica que más del 50% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicándose por 

encima de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 4, 

casi siempre; la desviación estándar es de 0.88, señalando una baja dispersión y 

alta confiabilidad de las respuestas. 

Al respecto, Patlán (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 

remuneración, es decir, dentro de la organización como fuera de ella, la relación 

entre ambas determinará el nivel de ecuanimidad. Dentro de este margen se 

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

En relación a los datos pertenecientes al indicador condiciones de trabajo 

saludable y seguro un 50,00% de los encuestados señalo 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% respondió siempre y un 12,50 % algunas veces. 

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

promedio es de 4.25 ubicando las condiciones de trabajo saludable y seguro en la 

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. Estándar 0.88 0.68 0.95 1.19 1.1 
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categoría muy alta frecuencia; la mediana indica que más del 50.00% de las 

respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicándose por encima de la media. La moda 

muestra que la respuesta con más frecuencia es 4, casi siempre; la desviación 

estándar es de 0.68, señalando una muy baja dispersión y muy alta confiabilidad 

de las respuestas. 

Sostiene, Patlán (2017), al referirse a los recursos materiales, máquinas, 

equipos implementados en la ejecución de las tareas, además de que éstas sean 

llevadas a cabo en condiciones ambientales saludables las cuales faciliten la 

conservación de la salud, adicional a ello, el autor refiere dentro de este grupo 

ítems 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 realización de sus tareas vinculadas al teletrabajo, mientras un 

29,17% respondió casi siempre, el 25,00% siempre y un 8,33% casi nunca. 

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 categoría muy 

alta de frecuencia; la mediana indica que más del 50.00% de las respuestas es 

igual o mayor a 4.00, ubicándose por encima de la media. La moda muestra que la 

respuesta con más frecuencia fue 3, algunas veces; la desviación estándar es de 

0.95, señalando una baja dispersión y alta confiabilidad de las respuestas. 

Afirma, Patlán (2017), que el aprovechamiento de la creatividad del capital 

humano, en cual se reconoce la necesidad de la autonomía, incentiva la 

capacidad de cada individuo ejercitando los talentos y habilidades, ofrecer 

feedback constante sobre los resultados obtenidos a través del trabajo, además de 

la designación de tareas completas o fragmentadas significantes. 
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En referencia, a los resultados del indicador integración social en la 

organización de trabajo el 33,33%, de los encuestados respondió 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% refirió 

que casi nunca, 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 integración social en la organización de trabajo en la categoría moderada de 

frecuencia; la mediana indica que más del 50.00% de las respuestas es igual o 

mayor a 3.00 ubicándose por encima de la media. La moda muestra que la 

respuesta con más frecuencia es 3, algunas veces; la desviación estándar es de 

1.19, señalando una baja dispersión y alta confiabilidad de las respuestas. 

Señala, Patlán (2017), que el mismo se refiere al reconocimiento de igualdad 

de oportunidades independientemente de la orientación de género, clase social, 

edad, religión u otras formas limitadoras y discriminatorias de acceso e integración 

de las personas, así 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 manifestó 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%  respondió casi siempre, el 20,83% siempre, 

otro 12,50% casi  nunca y 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 categoría alta de frecuencia; la mediana 

indica que más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00, ubicándose 

por encima de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 
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3, algunas veces; la desviación estándar es de 1.10, señalando una baja 

dispersión y alta confiabilidad de las respuestas. 

Sostiene, Patlán (2017), este aspecto involucra el equilibrio entre vida 

profesional y vida familiar, del mismo modo, los autores refieren que están 

igualmente incluidas las jornadas de trabajo donde las mismas deben ser estables, 

así como si ha de presentarse viajes estos no deben tomar el tiempo de familia, 

por último, las promociones no deberán implicar constantes cambios 

demográficos.  

Tabla 13. Dimensión 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. Estándar 1.02 

Fuente: Lubo (2019) 

Luego de haber analizada cada uno de los indicadores se puede notar que 

las respuestas en cuanto a la dimensión factores de calidad de vida, un 32,50% 

de los encuestados dijo que casi siempre, la compensación justa y adecuada, las 

condiciones de trabajo saludables y seguras, oportunidad para uso y desarrollo de 

la capacidad humana, integración social en la organización del trabajo y espacio 

total de vida son aplicados por la empresa, asimismo, un 30,83% señalo que 

algunas veces, otro 23,33% la opción 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 categoría alta frecuencia; la mediana indica 

que más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicándose por 
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encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de 

opinión. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 4, casi siempre; 

la desviación estándar es de 1.02, señalando una baja dispersión y alta 

confiabilidad de las respuestas. 

Afirma, Patlán (2017), sus trabajos han resultado bajo la premisa de ocho 

categorías popularizados como los ocho indicadores o factores determinantes de 

la calidad de vida laboral de Walton, dentro de los cuales se encuentran: 

compensación justa y adecuada, condiciones de trabajo saludables y seguras, 

oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana, oportunidad de 

crecimiento continuo y seguridad, integración social en la organización del trabajo, 

constitucionalismo en la organización 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 último, se presenta el objetivo específico 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 turístico y cultural de Riohacha, La Guajira. 

Tabla 14. Indicadores de aspectos de la calidad de vida 

Fuente: Lubo (2019) 

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

de vida, se expresan los siguientes resultados para el indicador actitudes 

 Actitudes 
personales 

Motivación por el 
trabajo 

Creatividad Innovación  

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. Estándar 0.93 0.74 0.98 0.83 
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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% 

respondió algunas veces, el 16,67% casi siempre y el restante 12,50% la opción 

nunca. 

Como resultado de la media, se indica que el promedio es de 2.46 ubicando 

las actitudes personales en la categoría baja de frecuencia; la mediana indica que 

más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 2.00 ubicándose por encima 

de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 2, casi 

nunca; la desviación estándar es de 0.93, señalando una baja dispersión 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 cómo se siente una persona hacia algo, en este sentido, cuando 

una persona manifiesta que le gusta su trabajo está expresando una actitud sobre 

ello.  

Con respecto, a los datos pertenecientes al indicador motivación por el 

trabajo un 45,83% de los informantes manifestó que casi siempre se esfuerzan 

para satisfacer las necesidades individuales dentro de las labores en el teletrabajo, 

asimismo, están 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 

opción siempre. 

En torno a la media, se indica que el promedio es de 3.88, ubicando la 

motivación por el trabajo en la categoría alta de frecuencia; la mediana indica que 

más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 4.00, ubicándose por 

encima de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 4, 

casi siempre; la desviación estándar es de 0.74, señalando una muy baja 

dispersión y muy alta confiabilidad de las respuestas. 
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Para, Robbins (2013, p.392), el concepto de motivación 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 respondió 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 aplicación del teletrabajo, mientras un 29,17% manifestó 

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

En relación a la media, se indica que el promedio es de 2.79 ubicando la 

creatividad en la categoría moderada de frecuencia; la mediana indica que más 

del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicándose por encima de 

la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 3, algunas 

veces; la desviación estándar es de 0.98, señalando una baja dispersión y alta 

confiabilidad de las respuestas. 

Señala, 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. Continúa el autor exponiendo que, 

mientras las empresas sean capaces de desarrollar las habilidades de sus 

trabajadores, encontrarán dentro de la misma que son éstos los que harán los 

trabajos más creativos y extraordinarios, resaltando el aspecto invaluable del 

talento humano. 

En relación a los resultados obtenidos en el indicador innovación el 37,50% 

de los sujetos encuestados manifestó que casi siempre las mujeres cabeza de 

familia poseen capacidad innovadora ante los cambios actuales para la adopción 
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del teletrabajo y tienen una estrategia orientada a la innovación 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 

innovación en la categoría moderada de frecuencia; la mediana indica que más del 

50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicándose por encima de la 

media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 4, casi siempre; 

la desviación estándar es de 0.83, señalando una baja dispersión y alta 

confiabilidad de las respuestas. 

Para, Koontz y Weihrich (2013) la innovación resulta indispensable en 

cualquier organización, en particular aquellas que se mantienen a la vanguardia, 

escapando de la monotonía de actividades repetitivas lo que podría cuestionar la 

calidad de vida laboral de sus empleados. Dentro de esta perspectiva. 

Tabla 15. Dimensión 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. Estándar 1.01 

Fuente: Lubo (2019) 

Posteriormente de analizar cada uno de los indicadores de la dimensión 

aspectos de la calidad de vida el 33,33% dijo que algunas veces las actitudes 

personales, motivación por el trabajo, creatividad e innovación son desplegados 

para logran un mejor desempeño en el teletrabajo, mientras que el 29,17% 

manifestó 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 categoría alta de frecuencia; la mediana indica 

que más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicándose por 

encima de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 3, 

algunas veces; la desviación estándar es de 1.01, señalando una baja dispersión 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, motivación por 

el trabajo, creatividad e innovación, 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 

CS 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. Estándar 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 respondió 

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%, señalo 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 categoría moderada de frecuencia; la mediana indica que 

más del 50,00% de las respuestas es igual o mayor a 3.00 ubicándose por encima 
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de la media. La moda muestra que la respuesta con más frecuencia es 3, algunas 

veces; la desviación estándar es de 1.05, señalando una baja dispersión y alta 

confiabilidad de las respuestas. 

Al respecto, Patlán (2017), la calidad de vida en el trabajo surge con el fin de 

mejorar las condiciones laborales, humanizar y democratizar la participación en el 

trabajo los entornos laborales, ofrecer oportunidades de desarrollo, condiciones de 

trabajo seguras y saludables, así como, satisfacer las necesidades y expectativas 

de los trabajadores. 

4.3. LINEAMIENTOS ESTRATÉGICOS  

La aplicación del teletrabajo dentro de las empresas debe tener un objetivo claro, 

una visión o enmarque estratégico de implementación, se recomienda que el 

teletrabajo esté contextualizado dentro de las acciones de modernización de la 

empresa, en este sentido, mejorar la calidad de vida de las mujeres cabezas de 

hogar de la empresa Natura. 

4.3.1. Diagnóstico resultante. 

Los presentes lineamientos se enfocan directamente en los resultados de la 

investigación, donde, mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito 

especial turístico y cultural de Riohacha, La Guajira, el estudio manifiesta que no 

se observa una resistencia al cambio persistente en cuanto a la adopción 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 innovación 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 acción con relación al teletrabajo, 

logrando así 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 teórico 

Al hacer referencia sobre el teletrabajo, este se encuentra definido en la ley 1221 

de 2008 como: “una forma de organización laboral, que consiste en el desempeño 

de actividades remuneradas o prestación de servicios a terceros utilizando como 

soportes las tecnologías de información y comunicación (TIC), para el contacto 

entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia física del trabajador en 

un sitio específico 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; así 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 organización satisfacen sus necesidades personales en virtud de 

su actividad en la organización, la calidad de vida en el trabajo implica un 

constelación de factores, como satisfacción con el trabajo desempeñado, 

posibilidades de futuro en la organización, reconocimiento por resultados, salario, 

prestaciones, relaciones humanas dentro del grupo y la organización, ambiente 

psicológico y físico del trabajo, libertad para decidir, posibilidades de participar y 

otros puntos similares.  

Estudios como los de Patlán (2017), surge con el fin de mejorar las 

condiciones laborales, humanizar y democratizar (participación 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 ámbito o espacio en la 

organización. 

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 turístico y cultural de Riohacha, La Guajira, debe generar las condiciones 
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óptimas 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 aplicación del teletrabajo para mejorar la calidad de vida de las 

mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial turístico y 

cultural de Riohacha, La Guajira. 

De acuerdo con lo anterior, se proponen los siguientes objetivos específicos:  

 Adoptar el teletrabajo como modelo de referencia en las mujeres cabeza de 

hogar en la empresa Natura del distrito especial turístico y cultural de Riohacha, 

La Guajira. 

 Impulsar el proceso de formación en materia de teletrabajo en las actividades 

efectuadas por las mujeres cabeza de hogar en la empresa Natura del distrito 

especial turístico y cultural de Riohacha, La Guajira. 

 Priorizar la mejora de la calidad de vida a través de la implantación del 

teletrabajo en las actividades efectuadas por las mujeres cabezas de hogar en 

la empresa Natura del distrito especial turístico y cultural de Riohacha, La 

Guajira. 

4.3.4. Justificación 

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 

adopción 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, así mismo la organización 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 medición en este estudio, 

dadas las problemáticas observadas y que fueron planteadas al inicio de la 

presente investigación. 

A continuación, se presenta plan de acción estratégico que permitirá la 

aplicación del teletrabajo para mejorar la calidad de vida de las mujeres cabezas 

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

Riohacha, La Guajira: 

4.3.5. Lineamiento estratégico 1 

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

referencia en las mujeres cabeza de hogar. 

4.3.5.1. Acciones:  

 Divulgar a todas las mujeres cabeza de hogar las características principales del 

modelo de trabajo y la metodología de ejecución, por medio de socializaciones, 

a través de charlas y talleres. 

 Priorizar la selección de algunas teletrabajadoras para desarrollar trabajos a 

distancia. 

 Inspeccionar el sitio desde el cual trabajará la teletrabajadora para corroborar 

si el espacio cumple con las condiciones físicas, ambientales, climáticas y en 

general de espacio para la aplicación del mismo. 

 Revisar la conformación 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 formación en materia tecnológica 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 

económicos y sociales para las mujeres cabezas de hogar.  

 Presentación de las políticas de flexibilidad de la organización, a través 

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

 Inclusión de material complementario on-line que acerque cada vez más a las 

mujeres cabeza de hogar al entorno digital.  

 Brindar formación en áreas como: seguridad de la información, 

autocomprobación del sitio de trabajo, primeros auxilios y prevención de 

riesgos profesionales.  

4.3.7. Lineamiento 3 

Realizar seguimiento y evaluación del proceso del teletrabajo en las mujeres 

cabeza de hogar a través de indicadores de gestión. 

4.3.7.1. Acciones 

 Realizar seguimiento y apoyo a las competencias relacionadas con el uso 

tecnológico y los procesos de comunicación asociados a este.  

 Revisión y atención permanente a los derechos y responsabilidades 

relacionadas con el trabajo diario tales como mantenimiento de dispositivos, 

mejores prácticas en administración del tiempo y el espacio físico, entre otras.  

 Formular indicadores de gestión, con la finalidad de monitorear resultados en 

cuanto a reducción de los costos de planta física, disminución del absentismo 
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laboral y descenso de la rotación del personal, así como, mejoramiento del 

proceso de reclutamiento y selección.  

4.3.8. Lineamiento 4 

Buscar como norte mejorar la calidad de vida en las mujeres cabezas de hogar. 

4.3.8.1. Acciones 

 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. 

 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. 

 Estimar si las mujeres cabeza de hogar a través de la inversión realizada en 

capacitación, tiempo y esfuerzo, permiten aumentar sus ingresos económicos 

derivados de la ejecución de sus actividades.  

 Incentivar la creatividad en las mujeres cabeza de hogar en situaciones que 

ameritan los procesos de aplicación de esta herramienta, con estrategias 

orientadas a la innovación 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 investigación 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 turístico y cultural de Riohacha, La Guajira se procede a la formulación de 

conclusiones en atención a los objetivos propuestos, para posteriormente formular 

las sugerencias que deben ser estimadas por los sujetos que sirvieron de 

población objeto de estudio: 

Para el primer objetivo, las mujeres cabeza de hogar identifican como etapas 

de implementación del teletrabajo la prueba piloto, como el ensayo inicial que 

permitirá implementar el modelo de teletrabajo deseado por la organización; la 

autoevaluación de la organización, donde ellas contribuyen con el monitoreo, para 

ajustarse a las circunstancias; y la apropiación y adopción, 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 evaluación. 

Con relación 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 fijo de trabajo. Con relación 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 característica de los factores de calidad de vida las condiciones de trabajo 

saludables y seguras, oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana 



129 

las cuales les brindan el escenario propicio para desarrollar este tipo de trabajo, 

asimismo, refieren la compensación justa y adecuada, mientras que valoran en 

menor medida la integración social en la organización 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 motivación 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 innovación 

porque poseen capacidades para adaptarse a los cambios actuales con relación 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 último, 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 tecnologías 

apropiadas, buenas prácticas y planeación del tiempo de trabajo que conlleven al 

cumplimiento de las metas corporativa y otros aspectos relacionados con el 

bienestar del trabajador como la compensación justa y la flexibilidad para su 

desarrollo creativo y autonomía en su labor para que se mantenga motivada, lo 

cual, debe ser evidenciado en su desempeño.  
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RECOMENDACIONES 

En consideración a las conclusiones obtenidas, se recomienda a los directores de 

la empresa estudiada ejecutar las siguientes acciones gerenciales para dar 

solución, a corto plazo, a las problemáticas descritas al inicio de la investigación. 

En este sentido, se sugiere lo siguiente: 

Con respecto, al objetivo específico identificar las etapas de implementación 

del teletrabajo, se recomienda una planificación 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 organización bajo 

esta modalidad laboral, motivando con ello, la autoevaluación que les permita 

tener un monitoreo permanente de su labor y tomar las medida que mejoren los 

procesos corporativos.  

En cuanto, el objetivo específico describir los efectos del teletrabajo se 

recomienda desde el efecto societario realizar charlas de concienciación 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 formación en áreas como seguridad de la información, 

autocomprobación del sitio de trabajo, primeros auxilios y prevención 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 tecnológico y los procesos de comunicación 

asociados a este. implementando políticas de formación 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 motivación 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 innovación, valorar 

si la inversión realizada en capacitación, tiempo y esfuerzo, permiten aumentar 

sus ingresos económicos derivados de la ejecución de sus actividades e incentivar 

la creatividad en las mujeres cabeza de hogar en situaciones que ameritan los 

procesos de aplicación de esta herramienta, con estrategias orientadas al uso 

correcto de las herramientas del modelo del teletrabajo. 

Finalmente, en cuanto al objetivo específico formular lineamientos 

estratégicos que permitan la aplicación del teletrabajo para mejorar la calidad de 

vida de las mujeres cabezas de hogar en la empresa Natura del distrito especial 

turístico 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:  analizar la incidencia del teletrabajo en la calidad de vida de las mujeres 
cabezas de hogar del distrito especial y turístico de Riohacha, La Guajira 
Objetivos Específicos Variable Dimensión Indicador Autores  

Identificar las etapas de 
implementación del 
teletrabajo de las 
mujeres cabezas de 
hogar del distrito 
especial y turístico de 
Riohacha, La Guajira. 

T
e

le
tr

a
b

a
jo

  

Implementación del 

teletrabajo: 

Libro Blanco del 
Teletrabajo en 

Colombia (2012), 
Libro del Teletrabajo 
en España (2012), 

Marr y García (2011) 

Compromiso 
institucional  

1,2 

Planeación general  3,4 
Autoevaluación de la 
organización.  

5,6 

Prueba piloto. 7,8 

Apropiación y 
adopción.    

9,10 

Describir los efectos del 
teletrabajo de las 
mujeres cabezas de 
hogar del distrito 
especial y turístico de 
Riohacha, La Guajira. 

Efectos del 
teletrabajo:  

Libro Blanco del 
Teletrabajo en 

Colombia (2012), 
Libro del Teletrabajo 
en España (2012), 

Marr y García (2011) 

Efectos societarios. 

11,12 

Efecto para los 
trabajadores. 
 

13,14 

Caracterizar los 
factores de calidad de 
vida laboral de las 
mujeres cabezas de 
hogar del distrito 
especial y turístico de 
Riohacha, La Guajira 

C
a
li

d
a

d
 d

e
 v

id
a
 

Factores de calidad 
de vida laboral: 
Patlán. (2017), 
Muñoz (2017), 

Duro (2013) 
 

Compensación justa 
y adecuada.  

15,16 

Condiciones de 
trabajo saludables y 
seguras. 

17,18 

Oportunidad para 
uso y desarrollo de la 
capacidad humana. 

19,20 

Integración social en 
la organización de 
trabajo. 

21,22 

Trabajo y espacio 
total de vida 

23,24 

Describir los aspectos 
de la calidad de vida 
laboral   de las mujeres 
cabezas de hogar del 
distrito especial y 
turístico de Riohacha, 
La Guajira 

Aspectos de la 
calidad de vida 

laboral: 
Chiavenato (2011), 
Koontz y Weirich 

(2013), Bateman y 
Snell (2010) 

 

Actitudes 
personales. 

25,26 
 

Motivación por el 
trabajo. 

27,28 

Creatividad. 
 

29,30 

Innovación. 
31,32 

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 turístico de Riohacha - La Guajira.  
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Anexo B. Instrumento definitivo para la recolección de la información 

CUESTIONARIO 
 

El presente cuestionario forma parte de un proyecto que tiene como propósito 

fundamental recopilar información 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 turístico y cultural de Riohacha, La 

Guajira. Para tal fin, se agradece su valiosa colaboración, considerando que debe 

ser sincero en las respuestas y que trate de responder en su totalidad el presente 

instrumento, asegurando que la información suministrada será utilizada de manera 

confidencial para la realización del trabajo antes señalado, su aporte 

proporcionara un material de gran importancia para hacer recomendaciones que 

tiendan a beneficiar la población antes mencionada. 

 

     Muchas gracias de antemano por el apoyo brindado.  

 

INSTRUCCIONES 

 Lea cuidadosamente cada pregunta del cuestionario. 

 Es necesario que responda en función de lo que sabe. 

 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. 

 Si tiene alguna duda o confusión con la interpretación de los ítems, consulte 

con el entrevistador.  

 Al terminar, verifique haber respondido todas las preguntas.  

 Dicho instrumento está compuesto por 28 ítems relacionados al clima 

organizacional y productividad laboral. 
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N° Ítems 

Alternativas  

Siempre  
Casi 
Siempre  

Algunas 
Veces 

Casi 
nunca  Nunca  

1 

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

2 
La modalidad de teletrabajo ofrece las garantías para 
el desempeño laboral de las mujeres cabeza de hogar.           

3 

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

4 

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

5 

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

6 
Las mujeres cabeza de hogar tienen un diagnóstico 
sobre los requisitos para poder iniciar en el teletrabajo.           

   7 

Las mujeres cabeza de familia se adaptarán al 
modelo teletrabajo a partir de los resultados de 
una prueba.      

8 

Las mujeres cabeza de hogar se validarán a 
través de una prueba para la adopción definitiva 
del teletrabajo.      

9 

Las mujeres cabeza de familia tienen el potencial 
de adoptar modelo de teletrabajo para una 
organización.      

 10 

Las mujeres cabeza de hogar poseen la 
capacidad de implementar la modalidad de 
teletrabajo desde su residencia. 

          

11 

Las mujeres cabeza de familia se siente 
incluidas laboralmente en la modalidad de 
teletrabajo.           

12 

El teletrabajo reduce los riegos de las mujeres cabeza 
de hogar al trasladarse hacia un lugar fijo de trabajo. 

          

13 
Las mujeres cabeza de familia mejoraran sus 
condiciones de salud a través del teletrabajo.           

14 
Las mujeres cabeza de hogar aumentan su 
rendimiento laboral por medio del teletrabajo.           

15 

Los ingresos percibidos en la modalidad 
teletrabajo es proporcional a la labor ejercida por 
las mujeres cabeza de familia. 

     

16 

Existe una equidad entre la carga laboral y 
salarios devengados estipulados en las mujeres 
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 obtendrán resultados 
favorables a través de la retroalimentación 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 están 
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 generación de nuevas ideas 
que conlleven a realizar las actividades con mayor 
efectividad      

31 

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

32 

El teletrabajo permite la adopción de nuevas 
estrategias favoreciendo la dinámica laboral para el 
desarrollo de las organizaciones.      
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Anexo C. Matriz de validación del cuestionario 

 

EXPERTOS JUCIO O VALORACION 

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

Edwin Cardeño Portella 
VALIDO EL INSTRUMENTO BAJO NINGUNA 
OBSERVACION. 

José Alfonso Yaguna Núñez 
VALIDO EL INSTRUMENTO BAJO NINGUNA 
OBSERVACION. 
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Anexo D: confiabilidad 

 

Unidades Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10Item 11 Item 12 Item 13Item 14Item 15Item 16Item 17Item 18Item 19Item 20Item 21Item 22Item 23Item 24Item 25Item 26Item 27Item 28Item 29Item 30Item 31Item 32subtotal / unidades

1 3 2 4 5 5 3 4 4 5 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 5 5 5 5 3 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 2 4 5 144

3 2 2 4 5 5 3 5 5 5 3 4 3 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 2 3 4 127

4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 4 3 5 143

5 3 3 5 5 5 3 5 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 1 4 3 5 136

6 3 3 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 1 3 5 138

Varianzas 1,25 0,5 0,2 0 0 0,8 0,1 0,1 0 0 0,2 1,47 0,5 0,7 0,2 0,2 0,1 0,9 0,6 0,1 0 0 0,1 0,1 0,1 0,6 0,6 0,6 0,9 1,3 0,2 0,2 73,89
k/k - 1 1,032

∑ Si 12,72222

α
1 2

2 13

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach 3 37

4 31

5 109

0,855 Valoración 

k= Número de ítems del instrumento
Si= Varianzade ítem
St= Varianza de los valores totales 

2

2
)1(

.
1

t

i

S

S

k

k 



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Anexo E. Cálculos estadísticos 

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEM 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32

1 5 4 3 3 4 3 5 5 3 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 2 2 5 3 3 3 4 4

2 5 3 3 3 4 3 5 5 3 4 4 5 3 3 4 4 5 4 5 3 3 4 4 3 2 2 5 3 3 3 4 4

3 5 4 3 3 4 3 5 5 3 4 4 5 3 3 4 2 4 4 4 3 3 4 5 3 2 2 5 3 3 3 4 4

4 4 3 4 3 4 3 5 5 3 4 4 5 3 3 4 3 5 4 3 3 3 5 5 3 3 2 3 3 3 3 4 2

5 4 3 3 3 4 3 4 5 3 4 3 5 3 3 5 3 3 4 5 5 2 4 5 3 3 4 3 3 5 3 4 2

6 4 3 3 3 4 2 3 4 2 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 5 2 5 5 4 3 4 4 4 4 2 4 2

7 4 3 2 2 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 4 5 3 5 2 5 4 4 1 4 4 4 3 2 2 2

8 4 3 4 2 3 2 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 3 4 2 1 3 4 5 4 2 2 3

9 3 3 4 4 3 5 3 4 4 3 3 4 4 4 3 2 5 5 4 3 2 5 3 2 1 3 4 5 2 2 3 3

10 3 2 2 4 3 5 3 5 4 3 3 4 4 4 5 3 5 5 4 4 2 3 3 1 2 4 4 4 2 4 3 3

11 3 2 4 1 5 4 3 3 5 2 2 3 4 4 4 3 4 5 3 2 1 2 4 2 2 2 4 4 1 4 3 2

12 3 2 1 5 5 4 3 1 5 2 2 3 2 2 5 4 4 3 5 2 3 5 5 3 3 2 4 3 2 1 3 3

Aspectos de calidad de vida

TELETRABAJO CALIDAD DE VIDA

Implementacion del teletrabajo Efectos del teletrabajo Factores de calidad de vida

trabajo y espacio total de 

vida

Motivacion pòr el trabajo Creatividad Innovacion 
Efectos 

societarios

Efectos para los 

trabajadores

Compensación justa y 

adecuada

Condiciones de trabajo 

saludables y seguras

Compromiso 

instirucional

Planeacion 

general

Autoevaluacion de la 

organización 
prueba piloto

Apropiacion y 

adopcion 

Oportunidad para uso y 

desarrollo de la capacidad 

humana

 Integración social en la 

organización de trabajo
Actitudes personales

 

5 3 0 0 1 2 2 4 6 2 0 0 5 0 0 3 0 4 5 3 3 0 5 5 0 0 0 3 2 1 0 0 0

4 5 2 4 2 6 2 3 4 4 7 6 4 5 5 5 5 6 6 5 2 0 4 4 2 0 4 7 4 2 2 6 3

3 4 7 5 6 4 5 5 1 5 3 4 3 6 6 4 4 2 1 4 5 6 2 3 6 4 2 2 6 5 5 4 4

2 0 3 2 2 0 3 0 0 1 2 2 0 1 1 0 3 0 0 0 2 5 1 0 3 5 6 0 0 3 4 2 5

1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 3 0 0 0 1 1 0 0

SUMA 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12

5 25.00 0.00 0.00 8.33 16.67 16.67 33.33 50.00 16.67 0.00 0.00 41.67 0.00 0.00 25.00 0.00 33.33 41.67 25.00 25.00 0.00 41.67 41.67 0.00 0.00 0.00 25.00 16.67 8.33 0.00 0.00 0.00

4 41.67 16.67 33.33 16.67 50.00 16.67 25.00 33.33 33.33 58.33 50.00 33.33 41.67 41.67 41.67 41.67 50.00 50.00 41.67 16.67 0.00 33.33 33.33 16.67 0.00 33.33 58.33 33.33 16.67 16.67 50.00 25.00

3 33.33 58.33 41.67 50.00 33.33 41.67 41.67 8.33 41.67 25.00 33.33 25.00 50.00 50.00 33.33 33.33 16.67 8.33 33.33 41.67 50.00 16.67 25.00 50.00 33.33 16.67 16.67 50.00 41.67 41.67 33.33 33.33

2 0.00 25.00 16.67 16.67 0.00 25.00 0.00 0.00 8.33 16.67 16.67 0.00 8.33 8.33 0.00 25.00 0.00 0.00 0.00 16.67 41.67 8.33 0.00 25.00 41.67 50.00 0.00 0.00 25.00 33.33 16.67 41.67

1 0.00 0.00 8.33 8.33 0.00 0.00 0.00 8.33 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 8.33 0.00 0.00 8.33 25.00 0.00 0.00 0.00 8.33 8.33 0.00 0.00

SUMA 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

MEDIA 3.92 2.92 3.00 3.00 3.83 3.25 3.92 4.17 3.58 3.42 3.33 4.17 3.33 3.33 3.92 3.17 4.17 4.33 3.92 3.50 2.42 4.08 4.17 2.75 2.08 2.83 4.08 3.67 2.92 2.67 3.33 2.83

MEDIANA 4.00 3.00 3.00 3.00 4.00 3.00 4.00 4.50 3.50 4.00 3.50 4.00 3.00 3.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 3.00 2.50 4.00 4.00 3.00 2.00 2.50 4.00 3.50 3.00 3.00 3.50 3.00

MODA 4.00 3.00 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 5.00 3.00 4.00 4.00 5.00 3.00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 3.00 5.00 5.00 3.00 2.00 2.00 4.00 3.00 3.00 3.00 4.00 2.00

D. ESTANDAR 0.79 0.67 0.95 1.04 0.72 1.06 0.90 1.19 0.90 0.79 0.78 0.83 0.65 0.65 0.79 0.83 0.72 0.65 0.79 1.09 0.67 1.00 0.83 0.87 0.79 0.94 0.67 0.78 1.08 0.89 0.78 0.83

sumatoria de la frecuencia 

sumatoria de la frecuencia 
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SUMATORIA DE LA FRECUENCIA ABSOLUTA DE LOS INDICADORES

5

4

3

2

1

SUMA 

SUMATORIA DE LA FRECUENCIA RELATIVA DE LOS INDICADORES

5

4

3

2

1

SUMA 

MEDIA

MEDIANA

MODA

D. ESTANDAR

45.83 16.67 37.50

100 100 100

33.33

5 5 1 0

7 6 8 7 11

5 0 3 93 1 4 10 2

6 11 4 9

5

11 11 9 6 8

10 10 10 12

7 12 8 3

7

9

0 2 0 1 0

2 2 3 0

0 0

3 4 3 0 3

0 0

24 24 24

20.83 20.83 4.17 0.00

9 8 10 8

3 0 7 7

1 0 2 03

24

11

41.67 41.67 50.00

12.50 4.17 16.67 41.67 8.33

24 24 24 24

12.50 37.50

24 24 24 24 24

20.83 0.00

41.67 33.3333.33 12.50

29.17 25.00

12.50 0.00 12.50

29.17 50.00

25.0033.33 29.17 45.83

12.508.33 25.00

45.83 45.83 37.50 25.00 33.33

41.67

0.00 0.00

3.75 3.33

0.00 29.17 29.17

0.00 8.33 0.00 4.17 0.00

8.33 8.33 12.50 0.00

4.17 0.00 8.33 0.000.00 0.00

12.50 16.67

3.00

3.00

3.88 2.79 3.083.54 4.25

100 100 100 100 100

3.42 3.00 3.54 4.04 3.50

100 100 100 100

3.25

1.04 0.93 0.83

3.00 3.00 3.00 5.00 4.00

4.00 3.00 4.00 4.00

4.00 4.00

3.00 3.00 3.50

4.00 3.00

3.00 4.004.00 4.00 3.00

0.95 1.19

4.00 3.00 4.00

1.10 0.74 0.980.90 0.64 0.88 0.680.88 0.98 0.93

45.83

6 0

4

6

4.17

100

2

0

24

4

12.50

100

2.46

2.00

2.00

3.46

0.83

0.00

16.67

25.00

20.83

16.67

33.33 37.50

8

6

1

24 24

0.00

100

3.71

4.00

3.00

100

25.00

29.17

37.50

3.00

3.00

 

SUMATORIA DE LA FRECUENCIA ABSOLUTA DE LAS DIMENSIONES

5

4

3

2

1

SUMA 

SUMATORIA DE LA FRECUENCIA RELATIVA DE LAS DIMENSIONES

5

4

3

2

1

SUMA 

MEDIA

MEDIANA

MODA

D. ESTANDAR

33.33

26.04

5.21

100

3.05

3

3

1.01

6

28

32

25

5

96

6.25

29.17

39 20 39

45 19 37

20 5 28

0 2

10.42

3

120 48 120

16.67

32.50

23.33

32.5041.67

39.58

8.33

0.00

100

3.54

4

37.50

10.83

2.50

100

3.50

4

0.80

3.64

4

4

1.02

3

0.98

30.83

11.67

13 4 14

3

1.67

100
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SUMATORIA DE LA FRECUENCIA ABSOLUTA DE LA VARIABLE TELETRABAJO SUMATORIA DE LA FRECUENCIA ABSOLUTA DE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA

5

4

3

2

1

SUMA 

SUMATORIA DE LA FRECUENCIA RELATIVA DE LAS VARIABLES

5

4

3

2

1

SUMA 

MEDIA

MEDIANA

MODA

D. ESTANDAR

10.12

1.79

100

3.51

3.5

3

0.93

31.02

31.94

18.06

3.24

100

3.38

3

3

1.05

14.88

35.12

38.10

15.74

64

17

3

168

34

67

69

39

7

216

25

59

 


