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VI Relacién entre las caracteristicas sociodemograficas, las modalidades de trabajo y
el nivel de compromiso laboral de los empleados de una empresa del sector de
tecnologia

Resumen

Relacién entre las caracteristicas sociodemograficas, las modalidades de trabajo
remoto y el nivel de compromiso laboral de los empleados de una empresa del

sector de tecnologia

Este trabajo presenta un analisis del compromiso laboral y su relacion con las
caracteristicas sociodemogréficas (género, edad, estado civil, nUmero de hijos, nivel
académico y cargo) y las modalidades de trabajo en empleados de una empresa del sector
de tecnologia de Bogota. Para esto, se realizé un tipo de investigacion cuantitativa, no
experimental, con alcance correlacional, en una muestra de 126 trabajadores. Se realizé
una revision bibliografica para mayor comprension del fenémeno, posteriormente se aplico
la escala “Employee Engagement Scale” (EES) de Shuck, et al, (2016), previa validacion
por juicio de expertos, seguidamente se examind la consistencia interna, confiabilidad y
validez del instrumento. Mediante un modelo de regresién logistica se determinaron las
correlaciones entre las variables predictoras y el compromiso laboral. Los resultados
muestran que la edad, modalidad de trabajo hibrida y rol de supervisor son variables

explicativas del Compromiso laboral.

Palabras clave: Compromiso laboral, Work engagement, Employee engagement,

teletrabajo, trabajo remoto.
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Abstract

Relationship between sociodemographic characteristics, remote work modalities

and the level of employee engagement of technology company

This paper presents an analysis of employee engagement and its relationship with
sociodemographic characteristics (gender, age, marital status, number of children,
academic level and position) and work modalities in employees of a company in the
technology sector from Bogota. For this, a type of quantitative, non-experimental
research was carried out, with a correlational scope, in a sample of 126 workers. A
bibliographic review was carried out for a better understanding of the phenomenon, later
the "Employee Engagement Scale" (EES) of Shuck, et al, (2016) was applied, after
validation by expert judgment, then the internal consistency, reliability, additivity, validity
of the instrument. Using a logistic regression model, the correlations between the
predictor variables and work commitment were determined. The results show that age,

hybrid work modality and supervisor role are explanatory variables of Work Commitment.

Keywords: Work commitment, Work engagement, Employee engagement,

telework, remote work.
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Introduccion

La conexién psicologica de los empleados con su trabajo o compromiso laboral ha cobrado
gran relevancia en el mundo laboral contemporaneo, diversos estudios. (Shuck y Wollard,
2009; Bakker y Leiter,2010; Bedarkar y Pandita, 2014) han demostrado que los empleados
comprometidos son mas productivos, rentables, mas seguros, mas saludables y con menor
intensién de rotacion, sin embargo, actualmente no se cuenta con un conceso sobre la
definicion del compromiso laboral, existen varias definiciones de este constructo y cada
una representa perspectivas Unicas de la épocay el campo de estudio.

El compromiso laboral es un estado psicologico, el cual puede estar relacionado con
variables tanto personales: género, edad, estado civil, nimero de hijos, y variables
organizacionales: cargoy modalidad de trabajo, por consiguiente, el disefio organizacional
(modificacién de puestos, relaciones y el contenido del trabajo), o el cambio de tareas o
procesos internos (contenido del trabajo y las maneras de ejecutarlo) o el cambio
tecnoldgico (modificaciones en los equipos utilizados y el trabajo de las personas,
introducciéon de nuevos equipos, herramientas, métodos, o automatizacion) tiene un

impacto en el compromiso laboral Chiavenato (2009)

Por otra parte, la pandemia derivada del COVID-19 fomenté acuerdos laborales flexibles y
fue una accion global adoptada por los gobiernos y empresas para proteger a los
trabajadores y para mantener las actividades del sistema econémico y educativo en toda
la cuarentena Organizacion Internacional del trabajo OIT (2020). EI COVID-19 se convirtié
en un fendémeno de salud publica que afectd directamente al empleado, por esta razén, en
Colombia el Ministerio del Trabajo present6 alternativas para la conservacion de empleo y
productividad empresarial, como el trabajo en casa, teletrabajo, jornada laboral flexible,

vacaciones anticipadas, entre otros.
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En efecto, la pandemia demostré que la flexibilizacion laboral, brinda soluciones a nivel
laboral, empresarial y social Camacho, et al., (2022). Las dindmicas laborales migraron de
la presencialidad a la virtualidad, dada su contribucién de mantener el distanciamiento
social sin detener las actividades econdmicas y productivas en Colombia (DNP,2021).

Por otra parte, se evidencia que el teletrabajo tiene un mayor desarrollo conceptual y
regulatorio, porque abarca mas de una década de implementacion, contrariamente, el
trabajo remoto aparece mas como efecto de la coyuntura de salud publica global originada
por el COVID-19 (Almanza, 2022). en consecuencia, se requiere comprender que las
modalidades de trabajo crean una nueva figura organizativa, y generan nuevas definiciones
de tareas, problemas de integracion mas complejos y diferentes responsabilidades, de
hecho, la adopcién de una nueva modalidad de trabajo requiere contemplar aspectos
técnicos, personales y organizacionales, para obtener mejores resultados tanto para el

individuo como para la organizacion (Bailey et al., 2017).

Otro aspecto organizacional que juega un papel importante para aumentar el compromiso
de los empleados es la comunicacion, la cual ha cambiado drasticamente con el aumento
de las Tecnologias de la informacion y comunicaciones (TIC), en la actualidad el correo
electronico, las videoconferencias, y la mensajeria instantanea, crean desafios para los
empleados en términos de gestion de tiempo de respuesta, adicionalmente se ha generado
curvas de aprendizaje pronunciadas, lo cual contribuye al estrés. Por otra parte, tiene
implicaciones para los jefes que lideran equipos remotos, ya que las brechas de
conocimiento de las TIC pueden obstaculizar los esfuerzos de colaboracion (Richmond et
al., 2022)

Finalmente, para explicar si el compromiso laboral se relaciona con las variables
personales y organizacionales descritas anteriormente, se realizé un caso de estudio en
una empresa del sector de tecnologia que desarrolla plataforma para transformacion y
proteccion digital, la cual contaba con empleados en las diferentes modalidades de trabajo
(presencial, hibrido y remoto). Lo que busca este trabajo es aportar a la literatura
académica y al mundo empresarial al generar una descripcion de como las variables

personales y organizacionales se relacionan con el compromiso laboral.
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Este trabajo de grado esta organizado en seis capitulos. El Primer capitulo contiene el
marco tedrico, se presenta una definicion en orden cronoldgico del compromiso laboral y
las condiciones psicologicas del mismo, lo cual permite analizar la evolucion de dicho
concepto, asimismo se presentan los diferentes modelos: El tridimensional de Meyer y
Allen (1991), y el de demandas y recursos laborales de Bakkera y Demeroutib (2013),
finalmente se especifican algunas definiciones utilizadas en la literatura sobre el

compromiso laboral.

En el Segundo capitulo se muestran algunos estudios sobre la relaciébn entre el
compromiso laboral y las variables personales como edad, género, estructura familiar y
nivel académico, asi como la relacion entre el compromiso laboral y variables
organizacionales como cargo y modalidad de trabajo. En el tercer capitulo corresponde a
la metodologia, se detalla el problema y pregunta de investigacion, los objetivos, tipo de
estudio, disefio de investigacién, poblacién y muestreo, instrumentos y aspectos éticos del

trabajo de grado.

En el cuarto capitulo se presenta el procedimiento del estudio, la conceptualizacion de la
variable de estudio Compromiso Laboral y las tres dimensiones de este: Cognitivo,
emocional y conductual, se describe el instrumento de evaluacién seleccionado (Employee
Engagement Scale), la poblacién objetivo, las normas de administracion, procesamiento y
andlisis de datos. El quinto capitulo corresponde a los resultados del andlisis estadistico e
inferencial, por dltimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones, asi como

limitaciones.






1.Marco teodrico

1.1 Compromiso Laboral

Kahn (1990) defini6é el compromiso personal como la expresion del 'yo preferido' en
los comportamientos que promueven las conexiones con el trabajo y con los demés, segun
Kahn (1990), existe una relacion entre la persona que impulsa las energias personales
(fisicas, cognitivas, emocionales y mentales), Kahn (1990) postulé que los dominios de
significacion, seguridad y disponibilidad son importantes para comprender por qué una
persona se compromete a nivel laboral

La significacion es entendida como el sentido de retorno de la inversion de los
empleados con respecto a sus funciones, esta condicion psicolégica se satisface cuando
las tareas, roles y funciones de los empleados los hacen sentir valiosos para la
organizacion, las caracteristicas del trabajo que mejoran las percepciones de significado
son: la importancia de la tarea (el grado en que el trabajo tiene un impacto positivo sobre
otros), retroalimentacion (la medida en que los empleados reciben informacién sobre el
desempefio de sus funciones), autonomia (la medida en que los empleados tienen libertad
para realizar su trabajo), y trabajo complejidad (la medida en que el trabajo es multifacético
en lugar de consistir en una sola tarea), son positivamente relacionados con el compromiso
Koung y LePine (2019).

La seguridad se cumple cuando los aspectos del sistema social, como las
relaciones interpersonales, dinamicas de grupo, estilos de liderazgo, las normas y la cultura
de la organizacion, proporcionan a los empleados situaciones que son predecibles,
consistentes y no amenazantes (Koung y LePine, 2019). Finalmente, la disponibilidad hace
referencia a la sensacién de poseer los recursos fisicos, emocionales y psicolégicos para
desempefiar el cargo. Es mas probable que los empleados dediquen sus energias (es

decir, se comprometan) cuando su trabajo, entorno de trabajo, y las dotaciones personales
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ofrecen experiencias psicologicas de significaciéon, seguridad y disponibilidad (Koung y
LePine, 2019).

Condiciones psicoldgicas
Importancia de la tarea
Retroalimentacion
Autonomia
Complejidad del trabajo +

k4

Significaciéon

Relaciones Interpersonales
Liderazgo

Normas

Cultura Organizacional +

+ COMPROMISO
Seguridad F——" LABORAL

¥

Recursos fisicos
Recursos psicoldgicos

¥

Disponibilidad

Figura 1. Compromiso Laboral propuesto por Kahn (1990)

Fuente: Elaboracién propia basado en Kahn (1990).

1.2 Modelo tridimensional del Compromiso Laboral

Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso laboral (CL) como un estado
psicologico que caracteriza la relacién entre una persona y una organizacion, en el cual
existen a su vez tres componentes que lo determinan: Compromiso Afectivo (CA), este es
definido como la unibn emocional que los empleados sienten hacia la organizacién,
caracterizada por su identificacion e implicacién con la organizacién asi como también por
el deseo de permanecer en ella; el Compromiso Continuo (CC), es la inversién que el
individuo realiza en la organizacion a lo largo de su estancia en ella y que le proporciona
ciertos beneficios y el Compromiso Normativo (CN), se centra en el sentimiento de
obligacion de permanencia en la organizacion sin hacer referencia a presiones sociales
sobre lealtad.

Este modelo es importante para el presente estudio, debido a que abarca aspectos

emocionales, cognitivos y comportamentales, los cuales seran descritos mas adelante.
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1.3 Modelo de demandas y recursos laborales

El modelo de Demandas y Recursos Laborales se ha empleado en diversos
estudios para predecir el burnout, compromiso organizacional, la conexion con el trabajo,
engagement. Desde el modelo Demandas-Recursos Laborales (DRL) la combinacién e
interaccion de demandas y recursos laborales dan como resultado dos procesos: un
proceso de deterioro de la salud asociado al burnout y un proceso de engagement asociado
a la satisfaccién laboral y compromiso con la organizacion (Leiter et al, 2011; Bakker y
Demeroutib,2013)

Las demandas laborales hacen referencia a aquellos aspectos fisicos, psicologicos,
organizacionales o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan
costes fisioldgicos y psicoldgicos, por otra parte, los recursos laborales son necesarios para
hacer frente a las demandas laborales y lograr los objetivos organizacionales, entre estos
se incluyen los aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales. Este modelo sefiala que,
al existir demandas laborales, aparecen situaciones de estrés que al ser afrontadas
conllevan al burnout, contrariamente, aquellos que afrontan tales exigencias laborales
conlleva en un proceso motivacional que genera compromiso (Bakker y Demeroutib, 2007,
2013).

Nielsen et al (2008) afirma que los empleados logran su mejor rendimiento laboral
en entornos de trabajo exigentes y con recursos, debido a que estos entornos facilitan el
compromiso, lo anterior puede darse por el equilibrio entre las fortalezas individuales de
los empleados y el grado en que pueden emplearlas en sus actividades laborales diarias.
Las fortalezas individuales se pueden definir como rasgos positivos que tienen su reflejo

en los pensamientos, sentimientos y comportamientos (Park, Peterson y Seligman, 2004).

En la figura 2, se observa que las demandas y recursos laborales son los factores
desencadenantes de dos procesos: agotamiento y compromiso; mientras que las
demandas laborales son generalmente los principales predictores de variables como el
agotamiento o los problemas de salud psicosomaticos (estrés), por lo contrario, los
recursos (laborales y personales) son predictores de la satisfaccion en el trabajo, la

motivacion y el engagement. (Bakker y Demeroutib, 2013).
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Recursos
laborales

Demandas
laborales

Agotamiento

Figura 2. Modelo de demandas y recursos laborales

Fuente: Bakkera y Demeroutib (2013)

1.4 Compromiso en el trabajo

Anteriormente las organizaciones se preocupaban por mantener su fuerza laboral
sana, desde esta perspectiva el empleado era visto desde su parte fisica y mental, sin
embargo, en el contexto laboral actual esto no es suficiente, se requieren que los
empleados estén comprometidos con la organizacion. Un empleado comprometido esta
dispuesto a adaptarse al rapido ritmo de cambio de la organizacion, y dichos cambios los
percibe como retos y oportunidades para el aprendizaje, crecimiento y desarrollo (Salanova
y Schaufeli, 2009).

El compromiso laboral es definido como un estado mental positivo, de realizacion,
relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion. El vigor
hace referencia a los altos niveles de energia y resistencia mental, por el deseo de

esforzarse en el trabajo, la dedicacion es la alta implicacion laboral, la manifestacién de un



Capitulo 1

sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto por el trabajo y la

absorcion es la conexion con el trabajo (Salanova y Schaufeli, 2009).

Tabla 1. Muestra de definiciones de Compromiso Laboral utilizadas en la literatura

Autor

Definicién

Mowday, Porter y
Steer, (1982)

Allen y Meyer
(1990)

Schaufeli y Bakker
(2004)

Catlette y Hadden
(2001)

Montoya y
Montoya (2012)

Bakker y Leiter,
(2010); Koung y
LePine (2019)
Romero y Palacini,
(2020)

Voluntad de un empleado para trabajar de manera efectiva en una
organizacion y su intencibn de mantener la relacion sin tener la
intencion de cambiar a otras

Actitud psicoldgica que une a un empleado a una organizacién de una
manera que reduce su intencion de rotacion.

Actitud positiva y satisfactoria relacionada con el trabajo que se
caracteriza por tres dimensiones, a saber, vigor, absorcién y
dedicacion

Comportamiento psicolégico afectivo positivo relacionado con el
trabajo que inspira a los empleados a expresarse con entusiasmo y
prepararse emocional, cognitiva y fisicamente para realizar sus tareas
laborales.

El compromiso que se genera con la empresa hace que el empleado
se oriente hacia un comportamiento positivo que contribuye de una
forma mas efectiva a la consecucién de los objetivos organizativos, y,
por ende, se mejoran los resultados empresariales.

Se refiere al grado en que los empleados estan dispuestos a dedicar
sus energias fisicas, cognitivas y emocionales al desempefio de su
trabajo.

Es esta actitud frente al trabajo en donde se identifican tres
componentes claves: cognicion, el afecto y el comportamiento, el CL
es un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular y con sus metas y desea mantenerse en
ella como uno de sus miembros. M&s que un estado especifico y
momentaneo, el compromiso laboral se refiere a un estado afectivo —

cognitivo mas persistente e influyente.
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La figura 3 muestra la evolucion del concepto de compromiso laboral, se evidencia

gue se han ido incorporando variables cognitivas, emocionales y comportamentales.

Condiciones psicoldgicas

(Kahn,1990)

Modelo Tridimensional

ro v Palacini, 2020,
(Mever y Allen,1991) (Romeroy Palacini, )

— COMPROMISO

Cognicion

AFECTIVO Identidad

Significacion

Cognitivas
Emocionales

Afecto

CONTINUO Deseo de vinculacion

Seguridad

NORMATIVO

il

Comportamiento

Disponibilidad Desemperio

COMPROMISO LABORAL

Figura 3. Evolucién del concepto de Compromiso Laboral
Fuente: Elaboracion propia

1.5 Variables del compromiso Laboral

Bedarkar y Pandita (2014) analizaron las principales variables del compromiso
Laboral, destacando que las oportunidades de carrera, alineacién con la marca empleador,
reconocimiento, practicas de personas / recursos humanos y reputacion de la organizacion,
influyen en este, sin embargo, las tres grandes variables son el liderazgo, balance vida
trabajo y el liderazgo. El liderazgo genera confianza en las personas y genera un entorno
gue facilita la de seguridad psicol6gica, una condicién propuesta por Kahn.

Por otra parte, el balance vida trabajo, definido como un nivel satisfactorio de
participacién entre los multiples roles en la vida. La capacidad del empleado para encontrar
tiempo para su trabajo y su familia es un factor crucial para el éxito de su trabajo, para
generar dicho balance, se requiere de: apoyo organizacional, opciones laborales flexibles
y licencia familiar o personal, horario flexible, trabajar desde casa (teletrabajo) (Bedarkar y
Pandita, 2014).

Sin embargo, el trabajar desde la casa puede conducir a un impacto negativo en la
salud mental de los empleados, principalmente porque aumenta el aislamiento social, se
asocia a un alto riesgo de angustia psicoldgica y depresion, ademas, puede hacer que los

empleados trabajen mas horas porque los limites entre lo privado y la vida profesional no
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esté clara, adicionalmente el nivel de estrés puede aumentar con la presencia de los nifios
en el hogar.

Finalmente, la Comunicacién juega un papel importante para asegurar el
compromiso de los empleados, a través de la comunicacién se transmite efectivamente los
valores organizacionales a todos los empleados y, por lo tanto, obtiene su apoyo para
alcanzar las metas organizacionales. Por lo tanto, la comunicacion interna es crucial para
garantizar que el compromiso de los empleados (Bedarkar y Pandita, 2014).

l Retencion de talento
Edad Variables Personales Alto desempefio
+  Género -
+  Estructura familiar —*| Individuales ‘
+ Cargo
+ Nivel Educativo
Variables + | coMPROMISO
Variables Organizacionales LABORAL
» Liderazgo
*  Comunicacién
. O'portlmi_dafias de carrera _,{ Organizacionales [+—
* Reconocimiento y
*  Marca empleador
* Recursos Bajo desempefio
| Ausentismo v Rotacidn

Figura 4. Variables que influyen en el Compromiso Laboral

Fuente: Elaboracion propia basado en Asgari, et al 2014; Sardeshmukh et al., 2012;
Golden, 2012; Bedarkar y Pandita,2014; Koung, y LePine, 2019; McCarthy et al., 2020

De acuerdo a Chiavenato (2009), el compromiso involucra el deseo de invertir
esfuerzo para beneficio de la organizacion y genera una intencion de permanecer en ella
mucho tiempo, y este puede estar relacionado por las variables causales como el estilo de
administracion, las estrategias, la estructura organizacional y la tecnologia utilizada, las
cuales producen una serie de estimulos que influyen en el comportamiento de las personas
incluyendo el compromiso laboral, lo cual se traduce en unos resultados esperados por la

organizacion como productividad, competitividad, satisfaccion entre otros.

Por esta raz6n un cambio en las variables causales como el disefio organizacional

(modificacién de puestos, relaciones y el contenido del trabajo), o el cambio de tareas o
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procesos internos (contenido del trabajo y las maneras de ejecutarlo) o el cambio
tecnolégico (modificaciones en los equipos utilizados y el trabajo de las personas,
introduccion de nuevos equipos, herramientas o métodos, asi como la automatizacion y la
informatizacién) tiene un impacto en las variables implicadas. De acuerdo con lo anterior,
el compromiso laboral se ve afectado por los cambios que surgen a nivel de puestos de
trabajo, manera de ejecutar el trabajo, relaciones en el trabajo y el cambio tecnol6gico
Chiavenato (2009).

Variables Causales Variables Implicadas Variables Resultantes

* Disefio Organizacional

+ Politicas de la organizacion *  Actitudes *  Productividad

*  Cultura Organizacional * Percepciones +  Competitividad

* Estilos de Administracion *  Motivaciones * Rentabilidad

+ Liderazgo *  Compromiso +  Exito de la organizacién
*  Estrategia Organizacional *  Comportamiento individual +  Satisfaccion

* Tecnologia utilizada *  Comportamiento grupal + Calidad

* Controles

Figura 5. Comportamiento humano en las Organizaciones
Fuente: Chiavenato (2009) pag. 129

Para el presente trabajo se tomara como base el concepto propuesto por Romero
y Palacini, (2020), debido a que los autores resaltan que el CL es una actitud frente al
trabajo conformada por tres componentes claves: cognicion, el afecto y el comportamiento.
Por otra parte la evaluacién del CL se realiz6 a través de la escala de compromiso del
empleado “The employee engagement scale (EES)” de (Shuck et al., 2017), la cual es una
herramienta tridimensional que consta de tres subfactores: cognitivo, emocional vy
conductual, y un factor de orden superior (compromiso del empleado), la cual se detallara

mas adelante.
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1.6 Nuevas Formas de Trabajo

Como se describié anteriormente, el compromiso laboral puede estar relacionado
con diferentes variables personales y organizacionales. Un cambio generado en la
modalidad de trabajo, tareas o procesos, asi como la introduccién o cambio de tecnologia
genera una nueva dinamica laboral en el trabajador, y por ende su nivel de compromiso

puede variar, si no se administra adecuadamente dichos cambios.

Las nuevas formas de trabajar han cobrado gran relevancia en las organizaciones,
entre estas se encuentran: la forma independiente, disefio de oficina flexible, teletrabajo, y
control del tiempo. Los arreglos de trabajos flexibles mas comunes son el horario flexible y
teletrabajo. Kotera y Correa (2020). Por otra parte, la globalizacién y la difusiéon de nuevas
tecnologias han generado una serie de cambios sociales, econdmicos y politicos,
actualmente el trabajo se caracteriza por aumento del ritmo y la intensidad y una mayor
aplicacion de tecnologia de comunicacion.

Teniendo en cuenta lo anterior las organizaciones estan implementando varias
practicas de gestion, como lo son: la manufactura esbelta, deslocalizacion, teletrabajo,
aprendizaje virtual y practicas laborales de alto rendimiento, sin embargo, el desafio se
vuelve aun mas complejo a medida que el perfil demografico de la fuerza laboral se vuelve
mas diverso. Sumando a lo anterior la emergencia sanitaria generada por el COVID -19,
oblig6 a las organizaciones a implementar estas nuevas formas de trabajar con muy poca
planificacion.

Segun la Organizacién Internacional del trabajo OIT (2020) el COVID-19 fomenté
acuerdos laborales flexibles y ha sido una accién global adoptada por los gobiernos y
empresas para proteger a los trabajadores en el lugar de trabajo y para mantener las
actividades del sistema econémico y educativo en toda la cuarentena. En Colombia las
dindmicas laborales migraron de la presencialidad a la virtualidad, dada su contribucion de
mantener el distanciamiento social sin detener las actividades econdmicas y productivas
en Colombia (DNP,2021)

1.7 Acuerdos de Trabajo Flexible

En esta definicion se abarca el teletrabajo, pero a menudo incluye una amplia

variedad de programas de trabajo flexibles, como horario flexible, y, por lo tanto, ofrece una
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vision mas personalizada del teletrabajo, el cual puede ser interpretado como solo la
flexibilidad del lugar de trabajo (Allen, et al., 2015). Los acuerdos de trabajo flexible abarcan
dos tipos de acuerdos: 1) La flexibilidad en el lugar de trabajo, la cual hace referencia
aguellos beneficios que pueden darse dentro del mismo espacio laboral, como la agenda
de horarios flexibles, o la semana laboral comprimida, y 2) Las practicas de lugares
flexibles, las cuales incluyen aquellas tareas que pueden realizarse fuera del lugar habitual
de trabajo, conocida como teletrabajo en sus diversas opciones. (Grobler y Bruyn, 2011)

1.8 Teletrabajo

El concepto de teletrabajo implica varias definiciones y conceptualizaciones, los
investigadores han utilizado varias terminologias y conceptualizaciones para informar los
resultados de los estudios del teletrabajo. Los diversos términos y definiciones que se han
utilizado dentro de la literatura existente son: telework, remote work, distributed work,
virtual work, flexible work, flexplace, y distance Work, esta divergencia en las definiciones
y los diferentes enfoques de la investigacion pueden representar una dificultad en la
sintesis integral del conocimiento sobre modo de trabajo. (Allen, et al., 2015).

El teletrabajo en Colombia segun la Ley 1221 de 2008 es definido como una forma
de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de actividades remuneradas o
prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias de la informacion
y comunicacién (TIC) para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la
presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo. Se describen tres tipos de
teletrabajadores:

Auténomo: Hace referencia a los trabajadores independientes o empleados que se
valen de las TIC para el desarrollo de sus tareas, ejecutandolas desde cualquier lugar
elegido por él; el suplementario hace referencia a los trabajadores con contrato laboral que
alternan sus tareas en distintos dias de la semana entre la empresa y un lugar fuera de ella
usando las TIC para dar cumplimiento. Se entiende que teletrabajan al menos dos dias a
la semana, y finalmente; el movil, son aquellos trabajadores que utilizan dispositivos
moviles para ejecutar sus tareas. Su actividad laboral les permite ausentarse con
frecuencia de la oficia. No tienen un lugar definido para ejecutar sus tareas.

El concepto de equipo virtual, estarian enmarcado dentro de la modalidad de trabajo
remoto, segun Gothelf (2002) “Un equipo virtual es un grupo de personas que trabaja en

forma interdependiente, con un propésito compartido, mas alla de las fronteras del espacio,
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el tiempo y los limites organizacionales, usando las tecnologias de la informacién y la
comunicacion para interactuar”. Segun Ruiz, (2002) los equipos de trabajo virtual tienen las
siguientes caracteristicas: Sus miembros estan fisica o geograficamente dispersos; sus
miembros pueden ser de la misma organizacion o de diferentes organizaciones; estan
interconectados electrénicamente; tienden a ser funcional y/o culturalmente diversos; se
interrelacionan en forma horizontal; los encuentros o reuniones de trabajo pueden ser

sincronicos o asincrénicos en el tiempo.

1.9 Trabajo en casa

De acuerdo a la circular 0041 del 2 de junio de 2020 emitida por el ministerio de
trabajo en la cual se imparten lineamientos basicos para el correcto desarrollo del trabajo
en casa, los cuales deben ser atendidos por trabajadores, empleadores y administradoras

de riesgos laborales:

Cuando el trabajador desarrolla sus funciones desde su domicilio o en un lugar distinto del
sitio de trabajo, de forma ocasional y temporal no es considerado teletrabajador, aun cuando
realice sus funciones mediante tecnologias de la informacion y las comunicaciones -TIC,
por lo cual el trabajador continta con las mismas condiciones de su contrato laboral como

si estuviera realizando su funcién de manera presencial. (p.2)

El trabajo en casa y el teletrabajo hacen referencia a la migracion de la
presencialidad a la virtualidad en el desarrollo de las actividades laborales, sin embargo,
existen diferencias en las dinamicas laborales, La Direccion Nacional de planeacion (2021),

define el trabajo remoto como:

“Una forma transitoria de ejercer una ocupacion remunerada en el domicilio del trabajador y
que se da ante una eventualidad, diferente a incapacidad y le exige permanecer en su
residencia y cumplir sus obligaciones laborales desde ese lugar. No es una situacion

permanente en el tiempo, sino esencialmente temporal”. (p.6)

De igual forma esta modalidad de trabajo en Colombia esta consagrada en el

articulo 89 del Codigo Sustantivo del Trabajo.
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Tabla 2. Muestra de definiciones de teletrabajo utilizadas en la literatura

Término utilizado

Definicién

Autores

Trabajo Distribuido

Acuerdos de trabajo
flexible

Trabajo remoto

“Telecommuting”

Equipos virtuales

Los empleados trabajan sobre fronteras geograficas y, en cierta
medida, trabajan con comunicacién mediada por computador para
lograr un objetivo comuan

Opciones de trabajo alternativas que permiten realizar el trabajo
fuera de limites temporales y / o espaciales tradicionales de una
jornada laboral estandar

Acuerdo de trabajo en el que el empleado reside y trabaja en un lugar
diferente al sitio de la organizacion empleadora.

El uso de tecnologia de telecomunicaciones para reemplazar total o
parcialmente el traslado hacia y desde el trabajo

Trabajar una parte del tiempo fuera del lugar de trabajo
convencional, a menudo desde casa y comunicandose a través de
tecnologia basada en computacion

Trabajo realizado desde casa que a menudo es apoyado por
tecnologia y telecomunicaciones

Compafieros de trabajo geogréfica y /u organizativamente dispersos
gue se reunen utilizando una combinacién de telecomunicaciones y

tecnologias de la informacion para lograr una tarea organizacional

Bosch y Sivunen (2013)

Shockley y Allen (2007)

Oficina de Personal de EE.
UU. Administracion (2013)
Mokhtarian (1991a)

Golden (2006b)

Kossek et al., (2006)

Tworoger et al., (2013)
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Continla

Término utilizado

“Telework”

Definicién

Acuerdo de trabajo en el que los empleados realizan su trabajo
habitual en un sitio diferente al lugar de trabajo ordinario, apoyado
por conexiones tecnolégicas

Uso de tecnologias de la informaciéon y la comunicaciéon para
reemplazar o sustituir los entornos de trabajo tradicionales
Sistemas que permiten a los empleados realizar tareas regulares
asignadas oficialmente en casa o en lugares de trabajo alternativos
geograficamente convenientes.

Una forma de organizacion del trabajo en la que el trabajo esta
parcial o totalmente realizado fuera del lugar de trabajo convencional
de la empresa con la ayuda de servicios de informacion y
telecomunicaciones

Un acuerdo de trabajo en el que los empleados realizan su trabajo
habitual en un sitio que no sea el lugar de trabajo ordinario, apoyado

por conexiones tecnolégicas.

Autores

Pinsonneault y Boisvert
(2001)

Bélanger et al., (2013)

Pearce (2009)

Konradt et al., (2000)

Fonner y Roloff (2010)

Tomado de Allen et al., (2015)
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1.10 Trabajo Hibrido

En Colombia el trabajo hibrido es regulado y definido:

Con la modalidad de teletrabajo suplementario, el cual implica la posibilidad de

laborar alternativamente, de manera presencial y virtual en la jornada laboral semanal

y que requiere de una flexibilidad organizacional y a la vez de la responsabilidad,

confianza, control, disciplina y orientacion a resultados por parte del teletrabajador y
de su empleador. (Decreto 1227 de 2022)

1.11 Trabajo presencial

Esta catalogado en funcion del lugar de realizacion, en donde el empleado trabaja

en un horario establecido en las instalaciones de la empresa o centro de trabajo, se

caracteriza por tener una comunicacion y supervision directa.

Tabla 3. Ventajas y desventajas de las modalidades de trabajo

Modalidad de
trabajo

Ventajas

Desventajas

Teletrabajo o

trabajo remoto

Facilita la conciliacién de la
vida personal y familiar;
mayor autonomia del
empleado; Ahorro de tiempo y
costes, especialmente en
materia de desplazamientos;
reduccion de la huella de

carbono (Garcia, 2020)

Disponibilidad de
posibilidad de

tiempo,
mayor

organizacion del trabajo, y

Tendencia al aislamiento del
y desconexién con la vida
social y corporativa; falta de
adecuada desconexiéon
digital; posible falta de
adecuacion a los requisitos
de seguridad y salud laboral
como  condiciones de
iluminacion, temperatura,
ventilacibn o deficiencia en

aspectos ergonomicos en el
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Hibrido

0 en alternancia

mejorar calidad de vida
(Benavides et al, 2021)

Permite integrar
colaboradores que tengan
capacidades especiales o
dificultad fisica para
transportarse a los lugares de
trabajo tradicionales

(Santillan, 2020)

Aumento de la productividad
de la empresa y mejora la
eficiencia; optimiza el espacio
en los centros de trabajo;
favorece la
corresponsabilidad familiar y
laboral de los trabajadores;
incrementa el mecanismo
para atraer y retener talento,
especialmente de personas
jovenes; reduce el impacto
medioambiental; permite
tener una herramienta de
gestibn en caso de futuras
necesidades sanitarias

(Garcia, 2021)

Reduccion del espacio de
trabajo en instalaciones de la
empresa Yy/o facilta la
existencia de otros espacios
con diferentes costos (Digon,

et al, 2020)

mobiliario utilizado (Garcia,
2020)

Aumento en la jornada de
trabajo, mayores niveles de
estrés, ansiedad y
sedentarismo; (Benavides, et

al, 2021)

Mayor riesgo de ciberatagues
asociados al uso de
plataformas de comunicacién
digital (Richmond et al ,2022)

Los empleados pueden
manifestar incomodidad
trabajando en diferentes

espacios temporales ya que
los humanos son seres de
habitos (Richmond et
al.,2022)




16

Relacion entre las caracteristicas sociodemograficas, las modalidades de trabajo remoto y el
nivel de compromiso laboral de los empleados de una empresa del sector de tecnologia

Presencial

Menor nivel de estrés, mayor
percepcibn de bienestar,
mayor relacionamiento vy
comunicacion informal con
colegas (Rodriguez, et al,
2020).

El tiempo de trabajo en la
oficina genera mayor
contacto cara a cara entre los
empleados, lo cual favorece
la creatividad (Nobuyuki,
2022)

Limites entre el horario
laboral y vida personal claros
(Akoa, 2022)

Mayor percepcion de riesgo
frente a la pandemia
(Rodriguez, et al, 2020)

La gestibn del desempefio
tiende a darse por tiempo en
el puesto de trabajo mas que
por resultados (Akoa, 2022)

Mayor tiempo de
desplazamiento, mayor
costo, aumento de la huella
de carbono (Garcia, 2020)
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2. Compromiso Laboral y las nuevas formas
de trabajar

El teletrabajo no es simplemente una nueva modalidad de trabajo, este crea una
nueva figura organizativa con diferentes formas de definir tareas, problemas de integracion
mas complejos y diferentes responsabilidades. Para la adopcién del teletrabajo se requiere
contemplar aspectos técnicos, personales y organizacionales, entre mejor sea el ajuste de
estos aspectos, el teletrabajo sera mas eficaz en términos de resultados para el individuo
y la organizacion, es asi como el apoyo organizacional es clave para mejorar el

compromiso y el bienestar de los teletrabajadores (Bailey et al., 2017).

2.1 Variables que afectan el Compromiso Laboral en las
nuevas formas de trabajar

El teletrabajo ofrece ventajas como flexibilidad, mayor productividad y menos
distracciones, sin embargo, el teletrabajo no es la mejor opcion para todos, se ha
evidenciado que teletrabajo puede disminuir la satisfaccion laboral por la falta de relaciones
interpersonales, y porque adicionalmente este implica un alto nivel de autodisciplina.
Adicionalmente el teletrabajo puede tener una influencia negativa sobre el trabajo en
equipo y el balance vida - trabajo (Smith, et al.,2018). Segun Sardeshmukh et al., (2012)
el efecto positivo del teletrabajo gira en torno a la reduccién de la presién laboral y conflicto
de roles, asi como una mayor autonomia, por otra parte, el efecto negativo del teletrabajo
esta relacionada con una mayor ambigliedad de roles, reduccién de apoyo y falta de
retroalimentacion.

Un estudio realizado por McCarthy et al. (2020) evidencié que existe asociaciones
entre el CL, los factores demogréficos e intencion de rotacion, a nivel demogréfico la
intencion de rotacién puede darse por ser mas joven, hombre y un rol supervisor, y tener
un nivel de educacién superior, de igual forma se identificé que el compromiso puede tener
un efecto positivo en la retencién de una fuerza laboral.

En otras palabras, los beneficios del teletrabajo no son universales, por esta razén

se deben considerar los factores personales. Las variables sociodemograficas como: edad,
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namero de hijos y estructura del hogar juegan un papel importante en las decisiones
de los individuos de teletrabajar, al igual que el tipo de trabajo y ndmero de horas
semanales, estos factores contribuyen a la eleccién y frecuencia del teletrabajo (Asgari et
al., 2014).

Por otra parte, la interaccion en el lugar de trabajo, la comunicacion, compartir
informacioén, y la retroalimentacion contribuye a la satisfaccion laboral, las tecnologias
digitales mejoran la conectividad constante, pero reducen la calidad y frecuencia de
interacciones entre los teletrabajadores y sus compafieros de trabajo, la falta de interaccion
social en algunos roles de teletrabajo puede conducir a sentimientos de aislamiento,

produciendo una menor satisfaccion y mayor estrés laboral (Bentley et al., 2016).

2.1.1 Compromiso laboral y edad

Variables personales de los empleados como edad, sexo, antigiiedad laboral,
salario y nivel educativo estan significativamente correlacionados con el compromiso
organizacional de los trabajadores en las organizaciones industriales (Becker, 1992;
Becker y Billings, 1993; Hunt y Morgan, 1994; Ellemers et al., 1998 citados por Popoola,
(2009).

Un estudio realizado por Popoola, (2009) evidencié una correlacion significativa
entre la edad y compromiso organizacional de los encuestados, lo anterior demostré que
cuanto mayor era el encuestado presentaba un alto compromiso organizacional, los datos
evidenciaron que la edad afecta el compromiso laboral, por lo que los empleados mayores
son mas comprometidos con su trabajo que los empleados mas jovenes (Taipale et
al,2011).

Ning y Alikaj, (2019) examinaron el papel moderador de la edad del empleado en la
relacién con el compromiso laboral y varios recursos laborales, los resultados evidenciaron
gque ciertos recursos laborales (autonomia, reconocimiento, apoyo, participacion,
seguridad laboral y arreglos laborales flexibles) son mas efectivos para promover el
compromiso laboral en empleados mayores, mientras que otros recursos
(retroalimentacion laboral, oportunidades de desarrollo, variedad de habilidades y
promocion interna) promueven el compromiso laboral en los empleados més jovenes, los
autores afirman que el estudio del compromiso laboral es uniforme entre los empleados

de todas las edades, sin embargo al incluir las teorias de la duracién de la vida de la
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literatura de psicologia del desarrollo contribuye a la explicacién que existen diferencias en

el efecto de los recursos laborales sobre el compromiso laboral de los empleados.

Los recursos laborales influyen en el compromiso laboral, sin embargo, estos varian
segun la edad, por consiguiente, es necesario tener en cuenta la edad de los empleados
para que se proporcionen los recursos laborales adecuados de manera que se pueda
maximizar el compromiso laboral, por esta razén existe un efecto de los recursos laborales
en el compromiso laboral, el cual puede depender de la edad de los empleados (Ning y
Alikaj, 2019)

Davies, et al (2018), demostraron que la imagen del empleador influye en la
satisfaccion y compromiso de los empleados, adicionalmente las caracteristicas del
empleado (edad, género, rol y experiencia) tienen un efecto moderador en la satisfaccion
y compromiso. Los empleados mayores y los hombres reaccionaron mas positivamente en
términos de su satisfaccion y compromiso respecto a la calidez y/o competencia de la
marca del empleador, contrariamente los empleados mas jovenes y / 0 mujeres informaron

una menor satisfaccion y compromiso.

2.1.2 Compromiso laboral y género

Segun Peterson et al., (2018) varios autores han explicado el género como
antecedente del compromiso laboral, la teorizacion del rol de género sigue siendo
influyente en las organizaciones, los autores argumentan que las diferentes alternativas
modernas sobre la promocion de la inclusion de mujeres directivas se basan en el
aprendizaje social, ajuste e intercambio de teorias y las diferencias culturales de los paises
gue explican las implicaciones del género en el compromiso organizacional. El género
juega un papel explicito (formal) e implicito (informales) en los roles que afectan la forma
en que los miembros de la organizacion se comportan y son tratados Joshi et al., (2015)
citado por (Peterson et al, 2018).

Los problemas de ajuste de roles surgen mas en mujeres que en hombres, debido
a que los hombres tienden a experimentar el trabajo y la familia como sucesos paralelos

gue no entran en conflicto entre si, contrario a las mujeres que experimentan mayores
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tensiones de ajuste de roles entre el trabajo y la familia. (Peterson et al, 2018). Por otra
parte, las mujeres muestran mayor compromiso organizacional en entornos que faciliten el
individualismo, la baja distancia de poder, tolerancia a la incertidumbre y preocupacion por

las metas (Peterson et al, 2018).

2.1.3 Compromiso laboral y acuerdos de trabajo flexible

Los equipos virtuales o dispersos siguen siendo cada vez mas comunes dentro de
las organizaciones debido a los avances en las tecnologias de la comunicacién, Jiménez
et al., 2017 citado por Panteli et al (2018). Un estudio basado en un conjunto de datos
longitudinales cualitativos que involucraban la investigacion de los factores que facilitaron
el compromiso laboral de los miembros dispersos y temporales de un equipo virtual
realizado por Panteli et al., (2018), demostrd que las dimensiones del compromiso laboral
(vigor, dedicacién y absorciéon) varian a lo largo de los proyectos, en estos entornos los

recursos que mas influyen en el compromiso laboral son el pago y apoyo al lider.

Segun Panteli et al., (2018), los lideres de equipos virtuales pueden promover
activamente el compromiso laboral a través del uso de recursos junto con practicas
adecuadas que favorezcan el desarrollo profesional. Por otra parte, el impacto del
teletrabajo en el compromiso y el agotamiento laboral estan parcialmente mediados por las
demandas del trabajo (presion de tiempo, ambigiiedad de roles y liderazgo) y recursos
laborales (autonomia laboral, retroalimentacion y apoyo laboral); las demandas laborales
se relacionaron positivamente con el agotamiento, mientras que los recursos se
relacionaron positivamente con el compromiso y negativamente con el agotamiento laboral,
por consiguiente, el teletrabajo se ha relacionado con un menor compromiso laboral porque
los empleados que trabajan desde casa pueden recibir menos retroalimentacion y percibir

una mayor ambigiedad de roles (Sardeshmukh et al., 2012).

De acuerdo a Koung y LePine, (2019) las relaciones entre las demandas laborales
y el compromiso dependen en gran medida de la naturaleza de la demanda (limitaciones
situacionales, molestias, politica, ambigledad de roles, conflicto de roles, sobrecarga de

roles, insuficiencia de recursos), estas se asocian negativamente con el compromiso,
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contrariamente los desafios (complejidad del trabajo, responsabilidad laboral, presion para
completar tareas, urgencia de tiempo, carga de trabajo cuantitativa y subjetiva) se asocian
positivamente con el compromiso, de tal forma que el compromiso de los empleados puede
mejorarse con los recursos del trabajo y demandas laborales desafiantes, y puede estar
deprimido con demandas laborales que obstaculizan la labor.

Un estudio realizado por Hacker y MacDonell (2012), demostr6 que existe una
relacion positiva entre el teletrabajo y los resultados de la organizacion: productividad,
retencién, compromiso organizacional y desempefio. Respecto a las correlaciones entre el
teletrabajo y el compromiso organizacional, la edad promedio de la muestra resulté ser un
moderador significativo, se evidencié que cuanto mayor es la edad promedio de la muestra
es mas baja la correlacion, lo cual sugiere que el compromiso es mas positivo para los mas
jovenes en esta modalidad de trabajo.

Otro aspecto organizacional que juega un papel importante para aumentar el
compromiso de los empleados es la comunicacién, la cual ha cambiado drasticamente con
el aumento de las TIC, en la actualidad el correo electrénico, las videoconferencias, y la
mensajeria instantdnea, crean desafios para los empleados en términos de gestion de
compromisos de tiempo de respuesta, adicionalmente se ha generado curvas de
aprendizaje pronunciadas, lo cual contribuye al estrés. Por otra parte, tiene implicaciones
para los jefes que lideran equipos remotos, ya que las brechas de conocimiento de las TIC

pueden obstaculizar los esfuerzos de colaboracién (Richmond et al., 2022)

2.1.4 Compromiso laboral y cargo

Lu, et al., (2016) Analizaron el papel moderador de las posiciones de los empleados
supervisor frente a empleados de linea en relaciéon con el compromiso laboral, satisfaccién
laboral e intenciones de rotacién, segun el estudio los supervisores tienen un compromiso
laboral significativamente mayor y menores intenciones de rotacion que los empleados de
nivel de linea, mientras que la satisfaccion laboral no difiere entre los puestos. Por otra
parte, Appel-Meulenbroek, et al., (2020) identificaron el impacto el lugar de trabajo
(distribucion de la oficina, comodidad de la oficina, uso de oficinas, teletrabajo y acceso a

las TIC) y las caracteristicas del cargo influyen en el compromiso laboral y el agotamiento.
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2.1.5 Compromiso laboral y estructura familiar

El teletrabajo y otras formas de flexibilidad del trabajo ha sido promovido durante
mucho tiempo como un medio del individuo para gestionar eficazmente su trabajo, sin
embargo, existe poca evidencia empirica que sugiera que el teletrabajo es una forma
generalmente eficaz de mitigar el conflicto trabajo-familia, existen aspectos del teletrabajo
gue impactan negativamente al trabajador (Mahler, 2012).

Los teletrabajadores pueden presentar un conflicto trabajo-familia y familia-trabajo,
las exigencias laborales que interfieren con las obligaciones familiares tienden a ser
psicolégica y fisicamente agotadoras, lo cual alterara la recuperacion de recursos de la
persona, generando asi el agotamiento, el cual estd relacionado con a una variedad de
resultados negativos, incluido el aumento ausentismo, rotacion, enfermedad fisica,
satisfaccion laboral reducida y menor desempenio laboral (Golden, 2012).

Por esta razon se requiere analizar como las diversas formas de trabajar,
especialmente las que se implementaron por la pandemia por COVID- 19, las cuales
ocasionaron un aislamiento social a nivel mundial, y forzé a las organizaciones a adoptar
estas modalidades de trabajar sin planificacion ni control, teniendo en cuenta lo anterior,
es necesario estudiar los diferentes impactos de estas modalidades de teletrabajo, y de
esta manera generar practicas organizacionales eficaces que promuevan el compromiso y

desempefio laboral de los trabajadores (Kotera y Correa,2020).

Dado que los teletrabajadores presentan supervision de manera remota, esto
dificulta el seguimiento y retroalimentacion, adicionalmente se puede presentar un
ambiente de trabajo inadecuado, dado a que el espacio fisico generalmente es compartido
con demas miembros de la familia, adicionalmente los conflictos trabajo — hogar, que se
generan por la falta de ambientes de trabajo controlado puede afectar el balance vida —
trabajo, a nivel laboral puede presentar un control inadecuado, una comunicacion
ineficiente y falta de claridad en los entregables. A partir de lo anteriormente, el teletrabajo,
el género y la estructura familiar pueden estar relacionados con el nivel de compromiso
laboral, el estudio del CL es de gran relevancia en la gestion de personal, porque un nivel
alto de CL es un fuerte predictor de resultados laborales positivos, como alto desempefio,
bajas intenciones de rotacion, lealtad, mayor participacion y productividad.

La tabla 4 muestra algunos estudios sobre las variables Moderadoras del

compromiso Laboral (género, edad, estado civil, formacion académica, antigiedad, salario,
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rol), sin embargo, no se ha realizado un estudio postpandemia en el contexto colombiano,
gue permita comprender como las variables personas y organizacionales se relacionan con
los niveles de compromiso laboral. Existen estudios en diferentes paises, los cuales han
analizado las variables personales y el compromiso laboral, no obstante, no se ha
estudiado la relacion entre variables organizacionales como las modalidades de trabajo, en

conjunto con las variables personales y su relacion con los niveles de compromiso.
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Tabla 4. Variables Moderadoras del compromiso Laboral

Autores

Variables

Tipo de estudio /Instrumento

Resultados

Peterson et

Género y compromiso laboral a nivel

Cuestionario de Compromiso

Los hombres muestran relativamente

al, 2018 individual y variables moderadoras Organizacional (OCQ) original mas compromiso en sociedades con
culturales a nivel de pais (Porter y col. ,1974) mayores niveles de masculinidad.
Pantelietal, Equipos virtualesy el compromiso laboral Estudio longitudinal Relacion entre el compromiso laboral
(2018) basado en modelo Job Demands- y los equipos gestionados
Resources (JD-R) virtualmente (tareas vinculadas a
resultados tangibles, recompensas y
retroalimentacion)
Hacker y Teletrabajo y resultados de la Método meta-analitico Existe  correlaciones entre el
MacDonell organizacion: teletrabajo y el compromiso
(2012) organizacional, la edad promedio

Productividad
Retencion,

Compromiso Laboral

A w N PRE

Desempeiio

result6 ser un moderador. el
compromiso es mas positivo para

empleados mas jovenes
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Continla

Autores

Popoola, S.
(2009)

Ning y Alikaj,
(2019)

Davies, G.,
Mete, M.,
Whelan, S.
(2018),

Variables

Factores socioeconémicos (género,
edad, estado civil, calificacion educativa,
permanencia en el trabajo y salario
mensual), satisfaccion laboral y lugar de
control, determinan el compromiso

organizacional

Edad, compromiso laboral y recursos
laborales

caracteristicas del empleado (edad,
género, rol y experiencia) imagen de
marca del empleador, satisfaccion y

compromiso laboral

Tipo de estudio /Instrumento

Escala de compromiso

organizacional (SEFJSLOC)

Escala de compromiso laboral de

Utrecht (UWES-9)

Encuesta de satisfaccion

compromiso laboral

y

Resultados

Correlacion positiva entre la edad, el
género y el compromiso laboral.

Correlacion negativa entre el nivel

educativo y el compromiso laboral

Correlacion  positiva  entre el
compromiso Y los recursos laborales.
Papel moderador de la edad en los
recursos laborales - relacion de

compromiso

Mujeres muestran un nivel mas bajo
de compromiso. La imagen del
empleador influye en la satisfaccion y
compromiso del empleado. Los
empleados mas jovenes presentan

menor compromiso laboral




3.Metodologia

3.1 Problema de investigacion

En época postpandemia y debido a las evoluciones tecnoldgicas, el trabajo remoto
se ha convertido en la modalidad de trabajo muy comun en las empresas, no obstante, los
instrumentos de medicion de compromiso estan disefiados para medir el compromiso en
un lugar de trabajo tradicional, en el que los empleados trabajan en oficinas y tienen
contacto directo con los compafieros de trabajo, adicionalmente el compromiso de los
empleados en modalidad remota se estudia desde la perspectiva de los empleados
tradicionales Lartey y Randal (2022), lo cual puede presentar un vacio teérico, entendiendo
que el compromiso laboral se asocia con variables tanto organizacionales como
personales. Por tal razén, es necesario realizar un estudio que incluya las diferentes
variables personales que se relacionan con el compromiso, y contrastar si existe diferencia
en el nivel de compromiso laboral en los trabajadores de las diferentes modalidades de
trabajo.

El estudio del compromiso Laboral contribuye es importante, porque este contribuye
a la retencion de talento, reduce considerablemente el nivel de rotacién, la fuga el know
how adquirido por los colaboradores, adicionalmente contribuye a la continuidad operativa
y mejora la productividad, asimismo aumenta la competitividad organizacional. No
obstante, el teletrabajo y otras formas de flexibilidad del trabajo ha sido promovido durante
mucho tiempo como un medio del individuo para gestionar eficazmente su trabajo, pero,
existe poca evidencia empirica que sugiera que el teletrabajo es una forma generalmente
eficaz de mitigar el conflicto trabajo-familia, existen aspectos del teletrabajo que impactan
negativamente al trabajador, por lo tanto, es importante identificar las variables explicativas

del compromiso laboral de los empleados en las diferentes modalidades de trabajo remoto.
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3.2 Pregunta de investigacion

¢, Cudl es la relacién entre las caracteristicas sociodemogréficas, las modalidades
de Trabajo Remoto y el nivel de compromiso laboral de los empleados de una empresa del

sector de tecnologia?

3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo general

Establecer la relacion entre las caracteristicas sociodemogréficas, las modalidades

de trabajo y el nivel de compromiso laboral de empresa del sector de tecnologia

3.3.2 Objetivos especificos

= Establecer la validez de contenido del instrumento EES a través de un juicio de
expertos.

= Establecer el nivel de compromiso laboral de los empleados de las diferentes
modalidades de trabajo en una empresa del sector de tecnologia.

= Caracterizar las variables explicativas del compromiso laboral en las diferentes

modalidades de trabajo.

3.4 Tipo de estudio

Se realizd una investigacion cuantitativa con alcance correlacional, segun
Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), este tipo de estudio tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos,

categorias o variables en una muestra o contexto en particular, para evaluar el grado de
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asociacion entre dos o mas variables, en los estudios correlacionales primero se mide

cada una de éstas, y después se cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones.

3.5 Disefo de investigacion

Se realiz6 un disefio no experimental, porque no se pretende manipular ninguna
variable, sino, recopilar e interpretar informacién en funcién a las variables de trabajo tal
y como se encuentran en la realidad de acuerdo con los resultados de the employee
engagement scale (EES). Asimismo; el tipo de disefio fue el transversal porque se
recopilé informacién en una determinada fecha, y en funcién a ellas se haran las

discusiones y recomendaciones. (Hernandez, et al,2010)

3.6 Poblacion y Muestra

Se tom6 una muestra no probabilistica por conveniencia de una poblacién de 300
trabajadores, lo cual corresponde a la seleccion de colaboradores tipicos, sin intentar que
sean estadisticamente representativos la poblacion determinada. Segun Fernandez y
Baptista (2014) la ventaja de una muestra no probabilistica desde la vision cuantitativa
es su utilidad para determinados disefios de estudio que requieren no tanto una
“representatividad” de elementos de una poblacion, sino una cuidadosa y controlada
eleccibn de casos con ciertas caracteristicas especificadas previamente en el
planteamiento del problema.

Para participar en la muestra el criterio de inclusion fue hombres y mujeres
trabajadores de la empresa, en cargos operativos, administrativos y ejecutivos, que se
encuentren laborando en las diferentes modalidades de trabajo: Presencial, remoto
(teletrabajo, trabajo en casa) o hibrido, como criterio de exclusiébn se consider6 las

personas con menos de un afio de antigliedad.
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3.7 Instrumentos

Los instrumentos utilizados en la obtencién de los resultados fueron:

3.7.1 Encuesta Sociodemografica

Se elabord un cuestionario sociodemogréfico con preguntas de selecciéon multiple
con el proposito de indagar el perfil sociodemogréfico de los empleados, como: edad,
género, estado civil, nimero de hijos, nivel de escolaridad, antigiiedad y nivel del cargo.
(Apéndice B)

3.7.2 Encuesta de compromiso laboral

“The employee engagement scale (EES)” de (Shuck et al., 2017) (Apéndice D),
es una herramienta tridimensional de medicién del compromiso de los empleados, que
consta de tres subfactores (cognitivo, emocional y conductual) y un factor de orden
superior (compromiso del empleado), cada subfactor compuesto por 4 items, los cuales

se describen a continuacion:

El Compromiso cognitivo es la forma en que el empleado dirige su energia
cognitiva hacia la obtencion de los resultados, un empleado comprometido cognitivamente
se caracteriza por estar enfocado, concentrado y atento hacia las actividades de su trabajo,
con un rol activo en su contexto laboral (Kahn, 1990; Shuck et al., 2017), por otra parte, el
Compromiso Emocional demuestra una profunda y activa conexién emocional con el
trabajo, un empleado comprometido emocionalmente posee un gran sentido de significado
personal por su trabajo, se satisface cuando las tareas, roles y funciones de los empleados
los hacen sentir valiosos para la organizacion (Kahn, 1990; Shuck et al., 2014; Koung, y
LePine, (2019), por ultimo, el Compromiso Conductual es la intencion de comportarse de
tal forma que se obtengan resultados positivos para la organizacion, los empleados
comprometidos conductualmente estan dispuestos a hacer un esfuerzo adicional, trabajar
mas duro para su equipo y organizacion, y hacer mas de lo que se espera (Shuck et al.,
2014).

Se realiz6 el proceso de validez de constructo de la prueba, para lo cual se realizé
un andlisis factorial confirmatorio para verificar que los factores que proponen los autores

se cumplieron en este estudio.
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3.8 Variables y Operacionalizacion

3.8.1 Edad

Puede definirse como “un proceso multidimensional que abarca cambios en el
funcionamiento a lo largo del tiempo” (Schalk et al., 2010, p. 78); estos cambios pueden
involucrar procesos psicolégicos, fisiolégicos o sociales (Schalk et al., 2010). La edad se
puede definir objetiva o subjetivamente. La definicion objetiva de edad se refiere a la edad
cronoldgica. Sin embargo, esta definicion limita la comprension de diversas variables
subjetivas que pueden estar relacionadas con la edad, teniendo en cuenta que el proceso
de envejecimiento se refiere también a cambios fisicos, biolégicos y sociales que varian
entre los individuos (Kooij et al.2008; Okunribido & Wynn, 2010; Schalk et al., 2010).

3.8.2 Género

El uso de la categoria gender (género) surgié en los afios setenta, su objetivo era
diferenciar las construcciones sociales y culturales de la biologia, sin embargo, este
concepto llevd al reconocimiento de una variedad de formas de interpretacion,
simbolizacion y organizacion de las diferencias sexuales en las relaciones sociales Lamas
(1999). Scott (2011) lo define como una construccién social y cultural, contrariamente el
concepto de sexo que hace referencia a las categorias biolégicas. Es la relacion (en torno
a la sexualidad) entre lo normativo y lo psiquico, es el género el que produce significados
para el sexo y la diferencia sexual, no el sexo el que determina los significados del género.
Por consiguiente, no s6lo no hay distinciéon entre sexo y género, sino que el género es la

clave para el sexo. Para el presente trabajo se tomara género femenino y masculino.

3.8.3 Estructura Familiar

Hace referencia a los vinculos civiles, matrimonio y adopcion, es una condicién de
parentesco, que se extienden mas alla de la consanguinidad (Sanchez, 2008). La Real
Academia de Lengua Espanola define familia como el “Conjunto de ascendientes,

descendientes, colaterales y afines a un linaje”
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3.8.4 Acuerdos de trabajo flexible.

Incluye una amplia variedad de programas de trabajo flexibles, estos abarcan dos
tipos de acuerdos: 1) La flexibilidad en el lugar de trabajo, la cual hace referencia aquellos
beneficios que pueden darse dentro del mismo espacio laboral, como la agenda de horarios
flexibles, o la semana laboral comprimida, y 2) Las préacticas de lugares flexibles, las cuales
incluyen aquellas tareas que pueden realizarse fuera del lugar habitual (Grobler y Bruyn,
2011).

3.8.5 Cargo

Unidad de la organizacién cuyo conjunto de deberes y responsabilidades lo
distinguen de los demas cargos, es una descripcion de las actividades desempefiadas por
la persona que ocupa el cargo, y gracias a esto tanto la organizaciéon como la persona

puede cumplir con sus objetivos (Chivaneto, 2002)
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Tabla 5. Operacionalizacion de Variables

Variable Dimensiones Descripcién Instrumento de Item Escala
evaluacion
Compromiso  Emocional Intensidad y disposicion para invertira la EES 1,2,3,4 De razén
laboral emocional hacia un resultado
organizacional positivo
Cognitivo Intensidad de energia mental expresada EES 5,6,7,8 De razoén
hacia el resultado organizacional positivo
Conductual Estado psicolégico de intension de EES 9,10,11,12 De razén
comportarse el positivamente para lograr
un desemperio ylo resultado
organizacional
Geénero Femenino y Masculino Construccion social y cultural representada Encuesta 1 Nominal
en hombre o mujer sociodemogréfica
Edad N° de afios desde el nacimiento Encuesta 2 De razén
sociodemogréafica
Nivel Bachiller, técnico, Ultima formacion académica alcanzada Encuesta 3
académico tecnolégico, profesional o sociodemografica
posgrado
Estado civil Estado familiar Encuesta 4 Nominal
sociodemografica
Posee hijos Si/ No N° de hijos Encuesta 5 De razon
sociodemogréafica
Antigiiedad Practicante, agente, analista, N° de afios vinculado con la empresa Encuesta 6
profesional, desarrollador, sociodemogréfica
Especialista, jefe, Lider
Gerente, director
Cargo Cargo desempefiado en la empresa Encuesta 7 Nominal
sociodemografica
Tiene Si/ No Posee linea de reporte o subalternos Encuesta 8 Nominal
personas a sociodemogréfica
cargo
Modalidad de  Trabajo remoto, hibrido o Acuerdo entre el trabajador y la empresa Encuesta 9 Nominal
trabajo presencial seguln su lugar de trabajo sociodemogréfica




4.Procedimiento del estudio

El estudio se realizé mediante las siguientes fases:

4.1 Revision de la literatura

Larevision de literatura se realizé con el fin de obtener bibliografia relevante para el marco
tedrico, y poder identificar las definiciones de compromiso laboral. Se inicié con la basqueda de
literatura en Scopus y Web of Science de articulos de investigacién en idioma inglés y espafiol
(“Work engagement” OR “employee engagement” OR “Organizational commitment” OR
“Compromiso laboral”), los resultados de esta literatura fueron la base para el desarrollo del
marco teorico.

Seguidamente se realizé una busqueda de instrumentos validados que midieran el
compromiso laboral, se eligié la “Employee Engagement Scale” de Shuck et al., (2016) porque
permite una medicion tridimensional, operacionalizado por la intensidad y direccion de la energia
cognitiva, emocional y conductual, lo cual refleja un estado psicol6gico activo e incluye, en donde
la suma de las dimensiones (cognitiva, emocional y conductual) enmarca la experiencia completa
del compromiso de los empleados. Lo anterior permitié realizar las definiciones conceptuales y
operacionales.

Como un tercer paso, se realizé una busqueda adicional con los conceptos asociados a
trabajo remoto, para identificar las diferentes definiciones que existen en la literatura a cerca de

las modalidades de trabajo remoto, asi como su marco normativo y regulatorio en Colombia.

4.2 Técnicade recoleccion de datos

Para evaluar las variables sociodemograficas se elabor6 una encuesta (ver Anexo B), con

base en los objetivos especificos propuestos en el estudio, las variables de estudio fueron:
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género, edad, estado civil, nUmero de hijos, nivel educativo, cargo y modalidad de trabajo

(remoto, presencial o hibrido).

Para medir el compromiso laboral se realizé la validacion por juicio de expertos (Apéndice
C) para determinar la pertinencia, relevancia, claridad y coherencia de los items del instrumento
seleccionado, se analizaron las respuestas de los tres jueces, se establecieron las instrucciones,
el tiempo de la prueba, posteriormente se realizé una prueba piloto en donde se aplicé el
instrumento a 10 personas para verificar el funcionamiento éptimo del instrumento. Finalmente,
en la época post pandemia se realizé la administracion de los instrumentos a la muestra
seleccionada a través de formulario de Google forms, el cual garantizd la proteccion de la

informacion.

4.3 Procesamiento y analisis de datos

Se examin6 la validez del instrumento seleccionado

4.3.1 Validez de la escala de compromiso laboral del empleado (EES)

Para examinar la consistencia interna en la medicién realizada por el instrumento, es
decir, el grado en que fuentes de error desconocidas afectan las puntuaciones (Sattler,2010),
se llevé a cabo un analisis de confiabilidad a través de la comparacién de mitades del
instrumento (Reidl-Martinez, 2013). La divisién y analisis de la correlacion entre mitades fue
realizada por el software SPSS, donde cada uno de los grupos estuvo conformado por 6 items

aleatorios, ya que todos poseian la misma dificultad.

Se encontré un coeficiente de Spearman-Brown de 0,883, lo que indica una consistencia
interna buena del instrumento (Reidl-Martinez,2013). De igual forma, se observé un alfa de

cronbach bueno (0,81 y 0,882) para cada una de las partes, lo que apoya esta afirmacion.

0.810916 Parte 1
Alfa de Cronbach
0.88277 Parte 2
Se encontrd una consistencia interna buena en cada una de las mitades conformada por

6 items.
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Tabla 6. Andlisis de items

Alfa de Alfa de Alfa de
Cronbach Cronbach si el Cronbach
Subescala subescala items Correlacion  elemento se ha Correlaciéon item-  subescala si el
item-total suprimido total subescala elemento se ha
corregida corregida suprimido
Compromiso 0.716
cognoscitivo
CG1 0.612 0.883 0.597 0.598
CG2 0.556 0.890 0.503 0.716
CG3 0.520 0.889 0.488 0.692
CG4 0.612 0.883 0.586 0.616
Comp.romlso 0871
Emocional
CE1 0.649 0.882 0.701 0.852
CE2 0.792 0.873 0.822 0.800
CE3 0.661 0.880 0.760 0.821
CE4 0.597 0.884 0.651 0.865
Compromiso
Conductual 0.827
CcC1 0.645 0.883 0.680 0.776
cc2 0.557 0.886 0.619 0.797
CCs3 0.453 0.891 0.610 0.802
Cc4 0.731 0.877 0.722 0.75
Alfra de
F:ronbach 0.892
instrumento
completo

Nota: CG= Compromiso Cognitivo; CE= Compromiso Emocional; CC= Compromiso Conductual
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Para estudiar la Validez divergente, es decir, el grado en que las medidas de
dominios diferentes no se correlacionan entre si (Sattler, 2010); se llevé a cabo el test de
Fornell-Larcker a través del cual se compara la varianza media extraida y las covariancias
entre las diferentes dimensiones evaluadas por el instrumento (Martinez-Garcia &
Martinez-Caro, 2009). Segun este test, el criterio para determinar que el instrumento es
valido sefiala que la varianza compartida entre pares de dimensiones es menor que la
varianza extraida para cada uno de estas (Carillo et al., 2021; Martinez-Garcia & Martinez-
Caro, 2009).

Tabla 7. Test de Fornell-Larcker

1 2 3
1 Compromiso cognitivo 0.267
2 Compromiso emocional 0.231 0.5664305
3 Compromiso conductual 0.145 0.162 0.45473675

De esta forma, al realizar este analisis como se observa en la tabla 9, la varianza
compartida por las dimensiones de compromiso es menor gue la varianza media extraida
(AVE, en negrilla).

4.3.1 Confiabilidad

Se encontré que al realizar el ANOVA con la prueba de aditividad de tukey hay
diferencias significativas entre las diferentes subescalas (Chi-cuadrado de
Friedman=75,323019; sig=1,1112E-17), lo que quiere decir que hay aditividad entre las

diferentes categorias por lo cual las escalas pueden codificarse en un puntaje total.

4.4 Aspectos éticos

Al inicio del estudio se brind6 la informacion respectiva a los participantes. Asi
mismo, los participantes tenian claridad que poseian la libertad de negarse a participar o

continuar con la ejecucioén de la evaluacion si asi lo querian.
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Por tal razén, se realiz6 la firma de un consentimiento informado, en este
documento se relaciond el objetivo, justificacion, implicaciones y beneficios del estudio,
ademas resaltd que la participacion del estudio es estrictamente voluntaria y que la
informacion que se recopile sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera
del trabajo final de maestria. (Apéndice A)
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5. Resultados

5.1 Caracterizacion de la muestra

A continuacion, se detalla la caracterizacion de la muestra y las diferentes variables

estudiadas:

En la tabla 5 se observa que | 59% corresponde al género masculino y el 41% al
femenino, respecto al estado civil, el 41% corresponde a solter@, 33% a casad@, 24%
union libre y viud@ 1%; el 46% de los encuestados tienen hijos, respecto al nimero de
hijos se puede observar que el 55% tiene 1 un hijo, 38% 2 hijos, 5% 3 hijosy el 1% 4 o
mas hijos. A nivel educativo se evidencia que el 41% son profesionales, el 33% tienen
posgrado y un 26% tiene un nivel técnico o tecnoldgico, respecto a la modalidad de trabajo
el 81% se encuentra en teletrabajo, trabajo en casa o trabajo remoto, el 13% de forma

hibrida y el 6% presencial.

Tabla 8. Caracteristicas de la muestra

Femenino Masculino Total

n % n % n
Total 52 41% 74 0 126
Edad
>45 1 1% 7 6% 8
18 -25 12 10% 10 8% 22
26-35 27 21% 28 22% 55
36-45 12 10% 29 23% 41
Estado Civil
Casad@ 14 11% 28 22% 42
Divorciad @ 28 22% 1 1% 29
Solter@ 10 8% 24 19% 34
Unién Libre 0% 20 16% 20
Viud@ 0% 1 1% 1
Hijos
Si 29 23% 39 31% 68
No 23 18% 35 28% 58
N° de Hijos

1 13 10% 19 15% 32
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2 8 6% 14 11% 22
3 1 1% 2 2% 3
4 0 mas 1 1% 0% 1
Nivel Educativo
Posgrado 14 11% 28 22% 42
Profesional 20 16% 31 25% 51
Técnico y/o Tecnélogo 18 14% 15 12% 33
Cargo
Practicante (Intern) 1 1% 3 2% 4
Agente (Agent) 6 5% 1 1% 7
Analista (Analyst) 17 13% 12 10% 29
Profesional (Professional) 14 11% 19 15% 33
Desarrollador (Developer) 0% 14 11% 14
Especialista (Specialist) 3 2% 1 1% 4
Chief 1 1% 3 2% 4
Lider (Lead) 5 4% 8 6% 13
Manager 5 4% 7 6% 12
Director 0% 6 5% 6
Rol de supervisor 0
No 44 35% 55  44% 99
Si 8 6% 19 15% 27
Modalidad de trabajo 0%

Hibrido (Presencial y Remoto) 6 5% 11 9% 17
Presencial 2 2% 5 4% 7
Teletrabajo/ Trabajo en casa/ Trabajo remoto 44 35% 58  46% 102

5.2 Caracterizacion de variables

La tabla 11 muestra el analisis descriptivo de la variable cuantitativa edad, en

donde N corresponde al nimero de observacion en la base de datos N = 126,

un

promedio de 33, 2 afios de edad, desviacion estandar 8.2 afios, la observaciéon con el

menor dato encontrado Min =19 afios, el limite del primer cuartil, aquel valor que agrupa

el primer 25% de los datos con menores valores primero, 28 afios, percentil 50 o media

de 32 afios, Percentil 75 = 39 afios y finalmente la observacion con el mayor dato Méax

= 63.

Tabla 9. Andlisis descriptivo Variable Edad

N Promedio Desviacién Min P25 P50 P75 Méax
Estandar
126 33,3 8,2 19 28 32 39 63
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La tablal2 muestra el resumen de los estadisticos descriptivos de medidas de
tendencia central y dispersion (para las variables continuas), y frecuencia relativa (para
las variables discretas). Se asigné el valor de 1 a la variable de género femenino, estado
civil casado, las personas que tenian hijos y para aquellos que tenian personas a cargo
en su rol, por otra parte, las variables de nivel académico, tipo de cargo y modalidad de

trabajo se trabajaron como variables polic6tomas.

Asi mismo, para la variable explicada de compromiso laboral, se tomaron los
items de la escala y se asigné 1 a las personas que evidenciaban un nivel alto de
compromiso (puntuacion mayor a 4), los items 1, 2, 3 y 4 corresponden al compromiso
cognitivo (mayor inversion de energia cognitiva hacia la obtencién de los resultados),
los items 5, 6, 7y 8 corresponden a compromiso emocional (alto sentido de significado
personal por su trabajo), los items 9, 10, 11y 12 para el compromiso conductual (mayor
intencion de comportarse de tal forma que se obtengan resultados positivos para la
organizacion) y por ultimo el compromiso laboral que es la combinacion de los puntajes

de todos los componentes antes mencionados (Anexo D).

Tabla 10. Andlisis descriptivo variables dicotdbmicas

Variable N 0 1
Femenino 126 74 52
Casado 126 84 42
Con Hijos 126 68 58
Rol de supervision 126 99 27
item
1 126 55 71
2 126 22 104
3 126 37 89
4 126 52 74
5 126 52 74
6 126 43 83
7 126 56 70
8 126 42 84
9 126 26 100
10 126 31 95
11 126 49 77
12 126 57 69

Puntuacion total 126 40 86
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La tabla 13 muestra la distribucion de los datos segun las categorias del nivel
académico, Técnico/Tecndlogo 33, Profesional 51, Posgrado 42, respecto a modalidad de

trabajo se evidencia en modalidad hibrida 17, presencial 7 y remota 102

Tabla 11. Andlisis descriptivo variables policotomas

Nivel
académico
Técnico/Tecndlogo 33
Profesional 51
Posgrado 42
N 126
Modalidad de trabajo
Hibrido 17
Presencial 7
Remoto 102
N 126

5.3 Compromiso laboral y sus determinantes

Para establecer la relacion entre las variables se realizé una regresion logistica
multinomial con el objetivo de explicar el nivel de compromiso laboral, en funcion de las
variables explicativas (edad, genero, estado civil, nimero de hijos. nivel educativo, cargo,
rol de supervisiobn, modalidad de trabajo). Para determinar la validez del modelo de
regresion logistica, se realiz6 un modelo no lineal discreto, la reparacién en la linealidad
de las variables continuas independientes y los log-odds del modelo por medio de la
prueba de Box-Tidwell que fue realizada con la variable continua edad y los odds-ratio del

modelo.

Se validé la ausencia de multicolinealidad y que no se tenia varianzas y covarianzas
muygrandes que dificultaran la estimacion precisa. Para esto, se midio el factor de inflacion
de la varianza, seguidamente determind la distancia de Cook en funcién la desviacion
estandar para validar que no existieran valores atipicos fuertemente influyentes,
posteriormente se realiz6 una Matriz de confusion para observar si existian probabilidades

en el modelo de cometer un error tipo |.

Por otra parte, la prueba Hosmer-Lemeshow se empled para medir el riesgo de
errores de prediccion y si los eventos observados efectivamente coinciden con eventos

esperados en subgrupos, finalmente se analiz6 la funcién de la curva ROC para determinar
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la sensibilidad frente la especificidad del modelo logit en cuanto a sus variables

explicativas.

Tabla 12. Variables y categorias

Variable explicativa Categoria
Género Femenino
Masculino
Edad 18 -25
26-35
36-45
>45
Estado Civil Casad@
Divorciad@
Solter@
Union Libre
Viud@
N° de hijos 0
1
2
3
4 0 mas
Nivel académico Posgrado
Profesional
Técnico y/o Tecnologo
Nivel de Cargo Practicante
Agente
Analista
Profesional
Desarrollador
Especialista
Jefe
Lider
Gerente
Director
Rol de supervisor Si
No
Modalidad de trabajo Hibrido (Presencial y Remoto)
Presencial
Teletrabajo/ Trabajo en casa/ Trabajo
remoto

Se aplic6 un modelo de regresion logistica que permitié establecer que la edad
es una predictora del compromiso laboral, y la modalidad de trabajo hibrido es predictora

del compromiso conductual, en la tabla 14 se observa que las variables: género, estado
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civil, tener hijos, y nivel académico no son variables explicativas del compromiso laboral,

Al hacer un analisis comparativo entre la relacion entre el compromiso laboral y
cada una de las subcategorias con las variables sociodemogréficas, se evidencia que
el criterio de informacion de Akaike es menor para el compromiso comportamental como
variable explicada, es mejor modelo con relacién a los demas. Sin embargo, el cuarto
modelo, aquel que agrupa a las demas variables explicadas y que da un entendimiento
mas global en su conjunto, pudo afectarse por los componentes cognitivos y
emocionales, y a pesar de ser el segundo mejor modelo segun el criterio de Akaike, por

el objetivo del trabajo de grado, se considerara éste como el mejor modelo.

Se evidencié que la edad se relaciona con el compromiso laboral, ante un
aumento de la edad asi mismo aumentara el compromiso frente a la empresa, por otra
parte, la modalidad de trabajo impacta la forma como se comportan los empleados en
su trabajo, se evidencié que los empleados en modalidad de trabajo hibrida demuestran
un mayor compromiso conductual, es decir, estan dispuestos a hacer un esfuerzo
adicional y hacer mas de lo que se espera para obtener mejores resultados

organizacionales.

Tabla 13. Modelo Logit

Variable Explicada

Variables Compromiso
Explicativas Cognitivo Emocional Conductual Laboral
1 2 3 4
0.050 0.104 #x%x 0.079%x 0.107#x*x
Edad
(0.034) (0.037) (0.039) (0.039)
0.423 0.268
Género femenino -0.158 -0.212
(0.406) (0.419)
-0.665
Casado(a) -0.371 -0.538 -0.251
(0.511)
. 0.157 -0.557
Con hijos -0.094 -0.064
(0.500) (0.512)
o ) 0.676 0.800 0.626
Técnico/Tecndlogo
(0.504) (0.532) (0.533)

Posgrado 0.135 0.334
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(0.522) (0.516)
] ] —-1.700%
Modalidad presencial -0.991 —2.178xx -1.277
(0.954)
-0.264
Modalidad hibrida 0.236 -0.143 —=1.456%x* (0.638)
(0.585)
Rol de supervision 0.332 -0.266 (Oléfg)l* 0.431
(0.508) ' (0.580)
—2.730%x
Constant -1.403 —3.160%xx -1.968%
-1.172
Observaciones Log 126 126 126 126
Likelihood Akaike Inf.
crit.  —83.623 ~79.005 ~73.504 ~74.113
168.225
Nota *p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01

Por otra parte, para obtener la validez del modelo se realizé un modelo no lineal
discreto, se partié del supuesto que un modelo logit necesitara que todas las salidas de
esa variable tengan solo dos tipos: 1 caso propicio, y 0 caso adverso. De igual manera,
al realizar un modelo logit multinomial, requerird una variable endégena con mas de dos
tipos. Para el presente trabajo de grado, todas las salidas de la variable compromiso
laboral tiene dos tipos, finalmente, otro supuesto basico es el de reparar en la linealidad
de las variables continuas explicativas y los log-odds del modelo.

Por consiguiente, se realizaron dos pruebas, una estadistica y una visual. La
primera prueba es la de Box-Tidwell que fue realizada con la variable continua Edad y
los odds-ratio del modelo. En la tabla 15 se observa que el p-value resultd en 0.9986
gue esta por encima del 0.05 critico (5 % de significancia). Por lo tanto, no hay evidencia
suficiente para rechazar la hipétesis nula de que la variable edad y los odds-ratio tengan

une relacion lineal.

Tabla 14. Prueba del supuesto del modelo

Prueba Statistic P-Value

Box-Tidwell para relacion lineal 0.00182 0.99855

En la segunda prueba se observan los puntos de la relacion entre la variable
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edad y los predictores lineales (que son el logaritmo de los odd-ratio). La figura 7 muestra

una relacion lineal entre ellas. Por tanto, se puede afirmar que el modelo ha superado

este supuesto, sumado a lo anterior, se debe superar es

la ausencia de

multicolinealidad, pues caso contrario el modelo tendria varianzas y covarianzas muy

grandes que dificultan la estimacién precisa. Para esto, se midié el factor de inflacion de

la varianza, y como se muestra en la tabla 16 los valores no superen el valor de 5, pues

contrariamente, se consideraria como altamente correlacionados.

Relacion lineal

60~

20"

Predictor Lineal

Figura 6. Relacion lineal

Se observa que los valores estdn en un rango de 1 a 2, en el sector

moderadamente correlacionados y cercanos al sector no correlacionados. Por lo tanto,

eso subsana el supuesto.

Tabla 15. Factor de inflacién de la varianza

Variable Factor de inflacion de
la varianza
Edad 2.309992
Femenino 1.086784
Casado (a) 1.485996
Con hijos 1.646006
Estudios Técnico/Tecndlogo 1.381532
Estudios Posgrado 1.400141
Modalidad Presencial 1.111636
Modalidad hibrida 1.135743
Rol de supervision 1.236798

La distancia de Cook del modelo (figura 8) y los valores atipicos e influencia (tabla
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17), muestran los seis maximos valores de la distancia de Cook en funcién la desviacion

estandar, se evidencia que las distancias de Cook no son significativas. Ademas, los

valores de las desviaciones estandares no superan el valor de 3. Por lo tanto, se puede

decir que no existen valores atipicos fuertemente influyentes.

0.08-

0.06-

Valores

0.02-

0.00"

Figura 7. Distancia Cook del modelo

Tabla 16. Valores atipicos e influencia

0

AL |p.|L..‘|d|h|

Distancia de Cook

; 1;01“”” |

Observaciones

Residuo de Cook

Desviacion Estandar

del residuo
0,084 1,928
0,017 1,503
0,058 1,433
0,014 1,402
0,013 1,385
0,008 1,304

Teniendo en cuenta todo lo anterior, se puede afirmar que el modelo logit esta

bien especificado. En la figura 9 se muestra la funcion logit y las observaciones reales

de verdadero y falso en torno a dicha funcion.
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Logaritmo de los odds ratio

08- ™

06- L 4

Fitted

04°

02
Linear

Valores No ® Yes

Figura 8. Funcion Logit

Lo siguiente que se considero fue la bondad de ajuste del modelo, en la tabla 18
se observa que el modelo logit planteado tiene un R de conteo de 0.7063, lo cual indica

una buena exactitud, es decir, este valor se encuentra en un cercano a 1.

Adicionalmente se analizé el R de conteo mediante el planteamiento de una matriz de

confusion. Esta matriz tiene como finalidad observar si existen probabilidades en el

modelo de cometer un error tipo I. En otras palabras, ver si el modelo no lineal

probabilistico tiene eficacia a la hora de predecir las verdaderas decisiones de las

personas. Por ejemplo, predecir un si cuando efectivamente el encuestado dijo que si.

Los errores del modelo se les conoce como falsos positivos.

Tabla 17. Matriz de confusién

Prediccion Referencia Total
No No 16
No Si 9
Si No 28
Si SI 73
Total 126
Right 89
Accuracy 0.7063
95 % CI (0.6186,
0.7841)
No information Rate 0.6508
P-value [Acc>NIR] 0.111261
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Posteriormente, se realiz6 la prueba de Hosmer-Lemeshow, para medir el riesgo
de errores de prediccion y validar si los eventos observados efectivamente coinciden
con eventos esperados en subgrupos. En la tabla 19 se observa el estadistico con un
resultado de 5.3522 con un p-valor de 0.7194 que es mayor a 0.05 (5 % de significancia).
Por lo tanto, se dice que no existe evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula
gue no hay diferencia entre los valores observados y los valores pronosticados del

modelo logit.

Tabla 18. Prueba de Hosmer-Lemeshow

YO Y1 YhatO YhatO
[0.209,0.436] 9 4 8,454 4,546
(0.436,0.511] 7 6 6,850 6,150
(0.511,0.562] 5 8 6,076 6,924
(0.562,0.629] 6 7 5,039 7,961
(0.629,0.674] 3 8 3,824 7,176
(0.674,0.726] 5 8 3,896 9,104
(0.726,0.75] 3 9 3,172 8,828
(0.75,0.791] 1 12 3,051 9,949
(0.791,0.838] 4 8 2,169 9,831
(0.838,0.927] 1 12 1,468 11,532
Df 8
X-squared 5.3522
P-value 0.7194

Finalmente se analizé la funcién de la curva ROC, la cual representa la proporcion
de verdaderos positivos frente a la proporcion de falsos positivos como resultados
inevitables, pero discriminables del modelo binario, esta permite ver la sensibilidad frente
la especificidad del modelo logit en cuanto a sus variables explicativas. Se observar en la
figura 10 que la Unica variable significativa es Edad pues tiene una mayor proporcion de
ocasionar verdaderos positivos al momento de predecir si un encuestado estard
comprometido con su trabajo. De igual forma, en el calculo del area bajo la curva ROC, se
han obtenido los siguientes resultados (de mayor a menor): 0.6362251, 0.5027716,
0.5752494, 0.5218958, 0.4941796, 0.5598670, 0.4937639, para las variables: Edad,
género femenino, nivel educativo, tener hijos, casado (a), rol de supervision y modalidad

de trabajo respetivamente.
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Figura 9. Caracteristica operativa del receptor



6.Conclusiones y recomendaciones

La principal contribucion de este trabajo fue la validacion del instrumento EES para
la medicién del compromiso laboral en el contexto de Colombia, desde un enfoque
tridimensional, el cual aborda las dimensiones psicologicas propuestas por Kanh (1990) y
permite mediciébn mas integral del mismo, al considerar que los empleados comprometidos
con la organizacion invierten mayor energia positiva tanto cognitiva, emocional y
comportamental, en efecto, el CL es de gran relevancia en la gestién de personal en el
ambito organizacional, porque un nivel alto de compromiso laboral es un fuerte predictor
de resultados laborales positivos, como alto desempefio, bajas intenciones de rotacion,

bienestar, mayor participacion, productividad y menor ausentismo.

Las modalidades de trabajo que involucran flexibilidad de horario y/o puesto de
trabajo, mejoran la condicién psicoldgica de significacién propuesta por Kahn (1990), la
cual se relacionada con la autonomia (la medida en que los empleados tienen libertad para
realizar su trabajo), sin embargo dificulta un aspecto importante que es la retroalimentacién
(la medida en que los empleados reciben informacion sobre el desempefio de sus
funciones), esta Ultima puede verse afectada por la comunicacion retrasada o el flujo de
informacion limitado que genera la falta de interaccion fisica. Ademas, la falta de capacidad
tecnolégica o de recursos influye en la condicién psicolégica, generando una disminucion
en la inversion de energia emocional, cognitiva y conductual, es decir, compromiso en el
trabajo.

Lo anterior corrobora lo propuesto por Chiavenato (2009), quien afirma que el
compromiso puede estar relacionado por las variables causales como el estilo de
administracion, las estrategias, la estructura organizacional y la tecnologia utilizada, lo cual
produce una serie de estimulos que influyen en el comportamiento de las personas
incluyendo el compromiso laboral y esto se traduce en unos resultados esperados por la

organizacion como productividad, competitividad, satisfaccion entre otros. El uso TIC y la
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implementacién de las modalidades de trabajo requieren capacitacion, asi como apoyo

técnico y organizacional.

Por otra parte, el presente trabajo permiti6 determinar la relaciéon del CL con
diversas variables sociodemograficas y las modalidades de trabajo, se encontr6 que la
variable explicativa del compromiso laboral es la edad, la modalidad de trabajo hibrido y rol
de supervisor (tener personal a cargo) en el subdimension de compromiso conductual,
sumado a lo anterior, el presente trabajo contribuye a la teoria, al corroborar algunos
resultados de estudios sobre este concepto. A continuacion, se contrasta los resultados del

presente estudio, con la revision de literatura realizada.

Respecto a la edad se corroboré que existe una correlacion significativa entre la
edad y compromiso laboral, a mayor edad existe mayor nivel de compromiso, por ende, los
empleados mayores son mas comprometidos con su trabajo que los empleados mas
jévenes (Popoola, 2009; Taipale et al, 2011). Por otra parte, se evidencié que los
supervisores tienen un compromiso laboral mayor (Lu, et al,2016), finalmente al contrastar
los niveles de CL con las modalidades de trabajo, los resultados este trabajo refuerzan la
conclusion de Hacker y MacDonell (2012), existe una relacion positiva entre el teletrabajo
y compromiso, sin embargo, en dicho estudio la edad promedio de la muestra result6 ser
un moderador significativo, se evidencié que cuanto mayor es la edad promedio de la
muestra es mas baja la correlacién, lo cual sugiere que el compromiso es mas positivo para
los mas jévenes en esta modalidad de trabajo.

Lo anterior sugiere una linea futura de investigacion, para contrastar lo propuesto
por Ningy Alikaj, (2019) sobre los recursos laborales que promueven el CL segun la edad,
los autores sugieren que los empleados mayores requieren recursos laborales como:
autonomia, reconocimiento, apoyo, participacion, seguridad laboral y arreglos laborales
flexibles, en cambio, los empleados mas jovenes requieren de: retroalimentacion laboral,
oportunidades de desarrollo, variedad de habilidades y promocion interna. Por
consiguiente, las organizaciones deben tener en cuenta la edad de los empleados para
proporcionar los recursos laborales adecuados de manera que se pueda maximizar el
compromiso laboral.

Sumado a lo anterior, el trabajo remoto, teletrabajo, trabajo en casa, son
modalidades de trabajo que continian generando nuevas dindmicas en la gestion de

personal, esto genera cambios a nivel personal y organizacional. Por otra parte, estas
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modalidades laborales responden tanto a las nuevas realidades post pandemia como al
contexto macroecondémico mundial, por esta razén es necesario continuar analizando la
repercusion directa de estas transiciones entre modalidades de trabajo, en la calidad de
vida, el desempefio laboral y compromiso del empleado.

Ahora bien, es importante resaltar que la flexibilidad y movilidad se ha convertido en
un aspecto atractivo para los modalidades de trabajo, sin embargo se debe establecer
limites claros respecto a espacios de trabajo, horarios y contratos, para evitar las
consecuencias negativas para el trabajador, como el estrés, el deterioro de la salud mental,
agotamiento, fragmentacion de las relaciones laborales, debido a que la falta de interaccion
fisica puede conllevar a técnicas de gestion inadecuadas, falta de sinergias, menor
confianza, mayor preocupacién por la visibilidad de desempefio o ambigiedad de roles
(Richmond et al., 2022). Contrariamente, el trabajo presencial genera ventajas importantes
para los trabajadores como un menor nivel de estrés, mayor percepcién de bienestar,
mayor relacionamiento y comunicacion informal con colegas, lo cual favorece la
creatividad, ademas permite establecer limites entre el horario laboral y vida personal
(Akoa, 2022; Rodriguez, et al, 2020; Nobuyuki, 2022).

En el presente trabajo se encontré que las personas en la modalidad de trabajo
hibrida mostraban un mayor compromiso conductual, es decir poseen la intencion de
comportarse de tal forma que se obtengan resultados positivos para su empresa, estos
empleados estan dispuestos a hacer un esfuerzo adicional, trabajar mas para su equipo y

organizacion y hacer mas de lo que se espera de ellos.

Por otra parte, desde la perspectiva de género, las diferencias entre los niveles de
compromiso en hombres y mujeres pueden obedecer a que las mujeres tienden a
experimentar mayor tension de ajuste de roles entre el trabajo y la familia, y por ende se
presenta menor compromiso laboral en las mujeres, sin embargo, no se encontro diferencia
significativa entre el nivel de compromiso laboral entre hombres y mujeres, lo anterior
puede estar relacionarse con las diferentes estrategias de corresponsabilidad familiar
adoptadas por las empresas como mecanismo para generar un el equilibrio trabajo-familia
y promover la equidad de género, adicionalmente por la reorganizacion de los roles entre

hombres y mujeres en la sociedad.
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En conclusion, el presente trabajo muestra que la edad es una variable explicativa
del compromiso laboral, y la modalidad de trabajo hibrido y rol de supervisor del
compromiso conductual, estos resultados complementan contribuyen a la gestion del
personal porque sugieren que las organizaciones deben enfocar y plantear politicas que
permitan elevar los niveles de compromiso laboral con el fin de mejorar los resultados
organizacionales.

A nivel tedrico el presente trabajo aport6 una definicion del CL en orden cronoldgico,
lo cual permitié analizar y comprender la evolucion de dicho concepto, adicionalmente las
diferentes variables personales y organizacionales que pueden influir en este; a nivel
practico, los resultados de este trabajo pueden brindar conceptos para la gestion de
recursos humanos desde el punto de vista de la organizacion del trabajo y basados en la
calidad del trabajo y al bienestar de los empleados. No obstante, los resultados descritos
sirven de guia para investigaciones futuras sobre el compromiso laboral y desempefio,
productividad, o incluir otras variables que puedan influir en el mismo. De igual forma, se
puede replicar este estudio en empresas de diferentes sectores econdémicos para

contrastar los resultados.



7.Limitaciones

Una limitacion importante, es la deseabilidad social de los trabajadores, la cual es
comun en un proceso de evaluacién de conceptos y/o valores personales relacionados con
su trabajo, por consiguiente, las respuestas pueden estar dadas por temor a no generar
una mala percepcion frente a su empresa (Braithwaite & Law, 1985. Adicional a ello, la
administracion de las encuestas online puede generar inconvenientes y/o durante el

diligenciamiento, lo cual dificulta dar una respuesta a esas dudas y/o consultas.

Por otra parte, el modelo propuesto es un intento de determinar la relacion entre las
variables personales y organizacionales y el compromiso laboral, este trabajo contribuy6 al
aporte tedrico del compromiso laboral, al demostrar que la edad como variable personal
explica el compromiso laboral en las dimensiones de cognitivo, emocional y conductual, a
nivel organizacional las variables de rol de supervision y modalidad de trabajo hibrido
explican el compromiso conductual, sin embargo, este modelo tuvo en cuenta una muestra
pequefia y especifica del sector de tecnologia, en consecuencia, para profundizar en el
estudio del papel de las variables personales y organizacionales, es de gran importancia
utilizar muestras que sean mas representativas, asi como entornos de investigacion
longitudinales en diferentes sectores empresariales. Finalmente, se sugiere en futuras
investigaciones incluir otras de estudio, por ejemplo competencias tecnoldgicas,

antigliedad en el cargo entre otras.



Anexo A: Consentimiento Informado

La participacion en la siguiente investigacion «Relacion entre las caracteristicas
sociodemograficas, las modalidades de trabajo y el nivel de compromiso laboral de los
empleados de una empresa del sector industrial», hace parte de un ejercicio académico de
la estudiante Jessica Rodriguez Murillo, como requisito del programa de la Maestria en
Administracién de la Universidad Nacional de Colombia. La tutora del trabajo es la
profesora Diana Elvira Forero, profesora asistente de la Universidad.

Objetivo y justificacion de la Investigacion:

La investigacién tiene el objetivo de Establecer la relacion entre las caracteristicas
sociodemogréficas, las modalidades de trabajo remoto y el nivel de compromiso laboral de
empresa del sector de tecnologia

Se pretende identificar los siguientes aspectos:

e Establecer la validez de contenido del instrumento EES a través de un juicio de
expertos.
e Establecer el nivel de compromiso laboral de los empleados de las diferentes
modalidades de trabajo en una empresa del sector de tecnologia.
e Caracterizar las variables moderadoras del compromiso laboral en las diferentes
modalidades de trabajo
Procedimiento:

Se aplicara la encuesta para medir compromiso laboral para dar respuesta a los objetivos
del trabajo de grado.

Los datos obtenidos seran registrados en una base de datos, a partir de la cual se realizara
el andlisis cuantitativo correspondiente de acuerdo con los objetivos planteados. En esta
base de datos no se consignaran datos de identificacion personal de los entrevistados,
como nombres, apellidos, nimero de cédula o nimero de celular; los datos de cada
participante se codificaran con un nimero Unico para cada uno.

La informacién recolectada se tratara con total confidencialidad, de manera que se
garantice el buen nombre del participante. Toda la informacion consignada sera utilizada
exclusivamente para fines académicos y quedara consignada en archivos personales de la
estudiante a los cuales solo tendran acceso ella y la profesora como directora del trabajo
de grado.

Riesgos de lainvestigacion
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La investigacion presenta riesgos sociales o psicolégicos minimos, ya que la aplicacion del
cuestionario solo considera aspectos que han sido aplicados y aprobados por la empresa,
se mantendra la confidencialidad de la informacion.

Beneficios de la investigacion

Los resultados del estudio permitirAn conocer relacion entre las caracteristicas
sociodemograficas, las modalidades de trabajo remoto y el nivel de compromiso laboral de
empresa del sector industrial que puede ser de utilidad para otras organizaciones.

Implicaciones

Su participacidon en este estudio implica que respondera las preguntas que se tienen
definidas para el estudio.

Confidencialidad

Su identidad como participante sera protegida mediante la no divulgacién de los resultados
hasta que finalice el estudio. Toda informaciéon que pueda identificarlo sera manejada
confidencialmente. Para lo anterior, la estudiante y la directora del trabajo se comprometen
mediante este documento a no suministrar los datos obtenidos durante la investigacion a
personas externas a menos que usted y la empresa que representa lo autorice. Los datos
extraidos de la encuesta serdn guardados en una base de datos para ser analizados,
posterior a la finalizacién del trabajo de investigacion estos seran destruidos.

Derechos

De acuerdo con lo informado en este documento y si ha decidido participar en la
investigacion, es importante que sepa que su participacién es completamente voluntaria y
gue usted tiene derecho a no participar o retirarse del estudio en cualquier momento, sin
ninguna implicacién negativa.

Si tiene alguna pregunta o desea mas informacién sobre esta investigacion, por favor,
puede comunicarse con Jessica Rodriguez Murillo, estudiante de la Maestria en
Administracibn de la Universidad Nacional de Colombia, sede Bogota.
Correo: jesrodriguezmu@unal.edu.co. Celular: 3176585593

He sido invitado(a) a participar en el estudio: «Relacion entre las caracteristicas
sociodemogréficas, las modalidades de trabajo remoto y el nivel de compromiso laboral de
los empleados de una empresa del sector de tecnologia ». Comprendo que mi participacion
consistira en responder un cuestionario por una Unica vez. He leido y entendido este
documento de consentimiento informado. Todas mis preguntas han sido contestadas
claramente y he tenido el tiempo suficiente para pensar acerca de mi decision. No tengo
ninguna duda sobre mi participacion, por lo que estoy de acuerdo en hacer parte de este
estudio. Teniendo en cuenta la situacion actual de la pandemia por la COVID — 19, el envio
por correo electrénico del presenta consentimiento y, que el cuestionario se realizara a
través de un canal virtual, la aceptacién de esta implica la aprobacion del presente
consentimiento informado.

Autorizo el uso de la informacién suministrada Gnicamente para los fines académicos del
estudio.


mailto:jesrodriguezmu@unal.edu.co
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Acepto voluntariamente participar y sé que tengo el derecho de terminar mi participacion
en cualquier momento. Al aceptar este consentimiento informado no he renunciado a
ninguno de mis derechos legales.



Anexo B: Encuesta Sociodemografica

INSTRUCCION:
Marque Con Una “X” la opcién que crea conveniente.
ASPECTOS PERSONALES

1. Género

Femenino
Masculino

2. Edad:
3. Nivel de escolaridad

Bachillerato

Formacion técnica/tecnolégica
Profesional

Posgrado

4. Estado Civil

Soltero
Union Libre
Casado
Divorciado
Viudo

5. Numero de hijos:
ASPECTOS LABORALES

Antigledad (en afios):

Cargo:

En su rol actual tiene personal acargo: Si (] No ()
Modalidad de trabajo: Remoto (_JHibrido (] Presencial ()

© ©® N o



Anexo C: Formato Validacion de (EES) por
Juicio de Expertos

Usted ha sido seleccionado para evaluar la Escala de Compromiso del Empleado (EES)! que hace
parte del trabajo de grado presentado como requisito parcial para optar al titulo de magister en

Administracion.

La Escala tiene como objetivo medir la variable de compromiso Laboral, con el objetivo de
determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de evaluacién de los

items de la escala, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos.
Se adjunta el instrumento y definicién de la variable considerando las dimensiones.

Muchas gracias por su colaboracion

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

FORMACION ACADEMICA;

ANOS DE EXPERIENCIA LABORAL:

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

CARGO ACTUAL:

INSTITUCION/EMPRESA:

Objetivo general

1 Shuck, B., Adelson. J y Reio, T (2016). The Employee Engagement Scale: Initial Evidence for
Construct Validity and Implications for Theory and Practice: THE EMPLOYEE ENGAGEMENT
SCALE. Human Resource Management .56 (6). https://doi.org/10.1002/hrm.21811
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Establecer la relacion entre las caracteristicas sociodemogréficas, las modalidades de trabajo remoto y el

nivel de compromiso laboral de empresa del sector de tecnologia

Objetivos Especificos:

e Establecer la validez de contenido del instrumento EES a través de un juicio de expertos.

e Establecer el nivel de compromiso laboral de los empleados de las diferentes modalidades de trabajo
en una empresa del sector de tecnologia.

e Caracterizar las variables moderadoras del compromiso laboral en las diferentes modalidades de

trabajo
Definicion conceptual del compromiso Laboral y sus dimensiones
Compromiso Laboral

Es una actitud frente al trabajo en donde se identifican tres componentes claves: cognicién, afecto y
comportamiento. El compromiso laboral es un estado en el cual un empleado se identifica con una organizacién
en particular y con sus metas, y desea mantenerse en ella, mas que un estado especifico y momentaneo, el
compromiso laboral se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e influyente. (Romero y Palacini,
2020)

Compromiso Cognitivo

Es la forma en que el empleado dirige su energia cognitiva hacia la obtencién de los resultados, un
empleado comprometido cognitivamente se caracteriza por estar enfocado, concentrado y atento hacia las
actividades de su trabajo, con un rol activo en su contexto laboral. (Kahn, 1990; Shuck et al., 2014)

Compromiso Emocional

Esta dimensién demuestra una profunda y activa conexion emocional con el trabajo, un empleado
comprometido emocionalmente posee un gran sentido de significado personal por su trabajo, se satisface
cuando las tareas, roles y funciones de los empleados los hacen sentir valiosos para la organizacion.( Kahn,
1990; Shuck et al., 2014; Koung, y LePine,(2019).

Compromiso Conductual

Es laintencion de comportarse de tal forma que se obtengan resultados positivos para la organizacion,
los empleados comprometidos conductualmente estan dispuestos a hacer un esfuerzo adicional, trabajar mas

duro para su equipo y organizacion, y hacer mas de lo que se espera. (Shuck et al., 2014)
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Escala de Compromiso del Empleado (EES)

Califique de 1 a 7 su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de los items de la escala

P
<

Totalmente en

»
»

Totalmente de

desacuerdo 1 2 3 5 6 7 acuerdo
o 2
=3
Item © < © 8 @
o o B 2|Eg
. . S © Observaciones
Compromiso Cognitivo: CCg 2 o 2 o esy
. . = o > 2 Sugerencias
= ) < 2 g
Compromiso Emocional:CE 5 5 5] S| 289
Compromiso Comportamental:CC o e O | = 43
[
SIS
O o

CCg: Estoy muy concentrado cuando estoy
trabajando.

CCg: Me concentro en mi trabajo cuando estoy
en la empresa

CCg: Le doy mucha atencibn a mis
responsabilidades laborales

CCg: En el trabajo, me enfoco en mi trabajo

CE: Trabajar en esta compafiia tiene mucho
significado personal para mi

CE: Siento un fuerte sentido de pertenencia a mi
trabajo.

CE: Creo en la mision y el propésito de la
compafiia

CE: Me preocupo por el futuro de mi empresa.

CC: Realmente me esfuerzo para trabajar méas
alla de lo que se espera de mi

CC: Estoy dispuesto a poner un esfuerzo extra
sin que me lo pidan

CC: A menudo supero lo que se espera de mi
para ayudar a mi equipo a tener éxito.

CC: Trabajo mas duro de lo esperado para
ayudar a mi empresa a tener éxito

Comentarios Adicionales:

Escala valiadada por:

Teléfono:

Correo electronico:

Firma

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimensién o indicador que esta midiendo.




62 Relacion entre las caracteristicas sociodemogréficas, las modalidades de trabajo y el
nivel de compromiso laboral en empleados de una empresa del sector de tecnologia

Anexo D: Escala de Compromiso del
Empleado (EES)

Califigue de 1 a 5 su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de los items de

la escala

< »

Totalmente en desacuerdo < > Totalmente de acuerdo

Estoy muy concentrado cuando estoy trabajando.

Me concentro en mi trabajo cuando estoy en la empresa

Le doy mucha atencién a mis responsabilidades laborales

En el trabajo, me enfoco en mi trabajo

Trabajar en esta compafiia tiene mucho significado personal para mi
Siento un fuerte sentido de pertenencia a mi trabajo.

Creo en la mision y el propdsito de la compafiia

Me preocupo por el futuro de mi empresa.

© © N o o s~ w DB

Realmente me esfuerzo para trabajar mas alla de lo que se espera de mi
10. Estoy dispuesto a poner un esfuerzo extra sin que me lo pidan

11.A menudo supero lo que se espera de mi para ayudar a mi equipo a tener
éxito.

12. Trabajo mas duro de lo esperado para ayudar a mi empresa a tener éxito
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