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Resumen:

Introduccién: El trabajo remoto se ha convertido en una realidad para muchas empresas
alrededor del mundo y la tltima pandemia ha generado un cambio abrupto y acelerador en la
manera en que solia funcionar el trabajo, por lo que empresas y trabajadores han tenido que
adaptarse rapidamente, acogiendo el trabajo remoto como herramienta que permite un salto
inesperado hacia el futuro del trabajo. Metodologia: Se realiz6 un estudio de campo, aplicando
una encuesta, basada en 55 items, dirigida a una muestra de 120 colaboradores en la condicién
laboral de trabajo remoto en seis diferentes paises. Resultados: Los resultados muestran que
el trabajo remoto influye significativamente en el bienestar laboral de las organizaciones
virtuales con un grado de significancia menor al 0.05. Discusion: La clave del éxito radica en
una planificacién cuidadosa, la implementacién de politicas inclusivas y el apoyo continuo a
los colaboradores para garantizar un entorno laboral saludable y productivo en cualquier

! Autor correspondiente: Jeymi Fabiola Arias Hancco. Escuela de Posgrado Newman (Per).



mailto:jeymifabiola.arias@epnewman.edu.pe
mailto:luisenrique.espinoza@epnewman.edu.pe
mailto:hugo.alatrista@epnewman.edu.pe
https://doi.org/10.31637/epsir-2024-543

ubicacién. Conclusiones: El estudio refleja aceptacién y agrado por este tipo de modalidad de
trabajo; los paises con mejor adaptacion a esta modalidad son EE. UU, Espafa, Colombia y
Meéxico, mientras que en Pert y Guatemala los indices de adecuacién y satisfacciéon fueron
menores.

Palabras clave: Trabajo Remoto; Bienestar Laboral; Organizaciones Virtuales; Empleo; Soporte
Laboral; Trabajo Virtual; Trabajo a distancia; Teletrabajo.

Abstract:

Introduction: Remote work has become a reality for many companies around the world and
the latest pandemic has generated an abrupt and accelerating change in the way work used to
work, so companies and workers have had to adapt quickly, embracing remote work as a tool
that allows an unexpected leap into the future of work. Methodology: A field study was
carried out, applying a survey, based on 55 items, addressed to a sample of 120 employees in
remote work conditions in six different countries. Results: The results show that remote work
significantly influences work well-being in virtual organizations with a significance level of
less than 0.05. Discussions: The key to success lies in careful planning, implementation of
inclusive policies and ongoing support for employees to ensure a healthy and productive work
environment in any location. Conclusions: The study reflects acceptance and liking for this
type of work modality; the countries with the best adaptation to this modality are the USA,
Spain, Colombia and Mexico, while in Peru and Guatemala the adaptation and satisfaction
indexes were lower.

Keywords: Remote Work; Labor Welfare; Virtual Organizations; Employment; Labor Support;
Virtual Work; Telecommuting; Telework.

1. Introduccion

En las tltimas décadas, la sociedad ha experimentado diversos cambios, los cuales no han sido
ajenos al mercado de trabajo, que ha ido evolucionando a lo largo de la historia y se ha visto
ineludiblemente marcado por la pandemia, en este sentido, la Organizacion Internacional del
Trabajo (2021) revela que, en respuesta a la emergencia sanitaria provocada por el covid-19, el
trabajo remoto ha posibilitado la continuidad laboral en el &mbito empresarial, negocios y
empleos; en donde se gener6 un salto inesperado hacia el futuro del trabajo que marca un
punto de inflexién, dejando abierto un escenario de oportunidades y retos para el mundo
laboral, creando una nueva realidad y estableciendo mecanismos laborales diferentes a los
tradicionales.

En contraste con esta situacién, la Comisién Econémica para Ameérica Latina y el Caribe
identificaba desde el 2010 la gestacién del trabajo remoto, como una tematica emergente, que
con la pandemia se ha convertido en una realidad cada vez mas integrada en las tendencias
laborales de la poblacién (CEPAL, 2012).

En este contexto, los informes y estimaciones estadisticas de la OIT para América Latina y el
Caribe establecen que, en el segundo trimestre de 2020, alrededor de 23 millones de personas
transitaron hacia el trabajo remoto (ONU, 2021). En efecto, es importante reconocer al empleo
como via principal del desarrollo econémico y crecimiento de los paises, que aporta
sustantivamente a la inclusién y bienestar social, por lo que es considerado como elemento
trascendental en el centro de la Agenda de Trabajo Decente de la OIT, siendo también
componente principal en la Agenda 2030, considerado en el Objetivo de Desarrollo Sostenible
N° 8 que enfatiza la promocién del empleo productivo y el trabajo decente para todos.
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En este mismo sentido, diversos paises han conseguido grandes avances en materia de
regulaciones laborales en teletrabajo. Sin embargo, el incremento circunstancial de este tipo de
modalidad de trabajo ha expuesto un conjunto de desafios y retos que deben abordarse con
premura ya que, sin controles adecuados, podrian surgir probleméticas en las relaciones
laborales que no reconozcan dependencia o una legislacién poco clara (OIT, Organizaciéon
Internacional del Trabajo, 2021).

Por tanto, el trabajo remoto estd cobrando una indudable relevancia, no solo porque
numerosos trabajadores en el mundo contintian bajo esta modalidad como consecuencia del
confinamiento, sino porque existe un cuantioso grupo que prefiere seguir laborando bajo esta
modalidad avalados por varias propuestas legislativas.

Por consiguiente, Como resultado de estos cambios laborales, es crucial que el departamento
de recursos humanos tome conciencia de las nuevas condiciones de trabajo a las que se
enfrentan sus trabajadores, considerando los factores positivos como flexibilidad,
adaptabilidad y enfoque de mejora de los recursos humanos, asi como los posibles impactos
negativos que puede generar esta nueva modalidad de trabajo, en donde se deben generar los
recursos adecuados respecto al equilibrio familia-trabajo, seguimiento a trabajadores por parte
de un médico ocupacional, buscando que se ajuste a las necesidades y objetivos
organizacionales y a la vez permita que los trabajadores obtengan miltiples beneficios, todo
ello enfocado a la mejora y aseguramiento del bienestar laboral (Chuco et al., 2020).

Es esencial evaluar si el trabajo remoto contribuye al bienestar laboral; en este sentido, Moreno
(2012) indica que el trabajo remoto ha forzado a muchos colaboradores a trabajar mayor
tiempo bajo esta modalidad y consecuentemente las tasas de productividad de estos
trabajadores se ven significativamente afectadas. En concordancia Allen et al. (2015) indica que
una comunicacién propicia y adecuada es clave para su desarrollo y Arvola et al. (2017) plantea
que una de las tacticas para disminuir el estrés laboral de los trabajadores y en consecuencia
mejorar su bienestar laboral consiste en disminuir los factores que acttan como fuente de
estrés laboral, por lo que el teletrabajo deberia plantearse solo como opcién voluntaria en lugar
del estilo de trabajo que establece la organizacién.

Por otro lado, Beno (2022) indica que el trabajo remoto posibilita la flexibilidad de movimiento,
donde se puede realizar el trabajo en cualquier lugar y en cualquier momento, planteando un
método de trabajo por resultados y metas.

El trabajo remoto se ha convertido en una herramienta valiosa para equilibrar la vida
profesional y familiar, por lo que las organizaciones deben buscar que sirva como ayuda a la
mejora del bienestar laboral; sin embargo, también se debe considerar los factores negativos
que pueden influir en la experiencia del trabajo remoto, lo que lleva a la necesidad de que las
empresas adopten estrategias tinicas que se enfoquen en conocer la aceptaciéon de esta
modalidad de trabajo por parte del colaborador (de Macedo et al., 2020).

Finalmente, resulta fundamental comprender y describir el trabajo remoto para conocer sus
implicancias en las organizaciones virtuales; en donde Feng y Savani (2020) manifiestan que
en las modalidades presenciales no suelen generarse diferencias significativas de género en la
productividad y la satisfaccién laboral. Sin embargo, en su estudio durante el aislamiento, las
mujeres reportaron una menor productividad y satisfacciéon laboral, lo que manifiesta que los
colaboradores mantienen diferentes necesidades y caracteristicas para desempefiar su trabajo,
por lo que es trascendente entender la complejidad de las variables segtin el sujeto de estudio.
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Con base en lo expuesto, el presente estudio plantea como objetivo: Determinar la influencia
del trabajo remoto en el bienestar laboral en organizaciones virtuales.

1.1. Trabajo Remoto

El trabajo remoto ha adquirido mayor relevancia en los Gltimos afios, especialmente durante
la pandemia, cuando se convirtié practicamente en la norma para la mayoria de las empresas
u organizaciones (Beno, 2022). Como antecedentes, ya se contaba con definiciones
preliminares de trabajo a domicilio en el Convenio 177 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (1966), que inicialmente describia actividades laborales realizadas fuera de las
instalaciones habituales de trabajo, como el hogar (Grabner y Tsvetkova, 2022). En algunos
casos, estas actividades se llevan a cabo en ubicaciones distintas tanto del domicilio como del
lugar ofrecido por la organizacion, con una clara remuneracion bajo acuerdos que especifican
las responsabilidades y requisitos tanto del empleador como del trabajador. Aunque este
convenio supranacional busca proteger los derechos laborales, no aborda el uso de tecnologias
de la informacién y comunicacién, lo cual ha llevado a que algunos paises decidan no
ratificarlo en sus legislaciones (Okubo, 2022).

Desde una perspectiva institucional, a partir de los afos setenta se han implementado medidas
de flexibilizacién laboral, incluyendo el trabajo a tiempo parcial como una estrategia clave para
adaptar las jornadas laborales. La Organizacion Internacional del Trabajo define el trabajo
remoto como la organizacion y realizacién de tareas laborales a distancia mediante el uso de
tecnologias de la informacion y comunicacion desde el domicilio del trabajador (OIT, 2021).

En este contexto, el trabajo remoto, el aprendizaje continuo y la transformacién digital han
llegado para quedarse y formar parte de nuestra nueva realidad laboral. Es crucial comprender
las condiciones bajo las cuales se desarrolla el trabajo remoto para proporcionar todas las
herramientas necesarias a los trabajadores que enfrentan este cambio (Allen et al., 2015). Entre
las oportunidades que ofrece el trabajo remoto se encuentran la flexibilidad horaria, aumento
de la productividad, reduccién de la jornada laboral, comodidad para los trabajadores, ahorro
en gastos de movilidad y una mejor gestion del tiempo (Arvola et al., 2017).

Los diversos cambios y evoluciones sociales muestran que, frente a situaciones adversas,
surgen nuevas estrategias y metodologias que permiten adaptarse al cambio constante (Lopes
y Barreto, 2022). Sin embargo, Hernandez e Ibarra (2019) sefialan que persisten desafios
significativos, especialmente en cuanto a la dindmica familiar que afecta la productividad,
particularmente para las mujeres, quienes enfrentan mayores responsabilidades domésticas
que pueden afectar su desempefio laboral. Esto subraya la importancia de promover un
entorno laboral mas equitativo e inclusivo.

En contraste, para Herndndez e Ibarra (2019), la flexibilizacion de la jornada laboral y el trabajo
remoto pueden ser atractivos para las mujeres al permitirles manejar mejor sus
responsabilidades domésticas y familiares, aunque también pueden enfrentar una mayor
carga de trabajo fisico y emocional (Das et al., 2021). Esta modalidad también beneficia a los
hombres al eliminar tiempos de traslado, reducir costos de movilidad y facilitar una mayor
flexibilidad para estar con la familia, aunque pueden enfrentar desafios como menores
ingresos y afectaciones al desarrollo profesional (Andrade y Cavaignac, 2022; de Macedo et
al., 2020).

Todo lo anterior subraya la importancia de relacionar el trabajo remoto con la calidad de vida
laboral, un concepto complejo y multidimensional que abarca aspectos tanto subjetivos como
objetivos del bienestar en el ambiente laboral (Angulo ef al., 2021; Herndndez y Ibarra, 2019).
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En este mismo sentido, Szulc et al. (2021) y Zhang et al. (2022) enfatizan la importancia de
integrar la digitalizacion al ambito laboral para asegurar que el trabajo remoto no afecte
negativamente la vida familiar y sea una solucién a problemas generados por el trabajo fisico.
Finalmente, dado que el trabajo remoto es atin un término relativamente nuevo, es necesario
esperar mas estudios que desglosen sus componentes, variables e indicadores para dotar a las
organizaciones de herramientas practicas que optimicen esta modalidad de trabajo.

1.1.1. Modelo Tedrico del Trabajo Remoto
Uribe et al. (2022) analizaron las propiedades psicométricas de la escala de factores que
intervienen en el trabajo remoto y las clasificaron en tres factores: soporte laboral, jornada de
trabajo y bienestar social.

Figura 1.

Modelo Tecrico del Trabajo Remoto

—  Jornada de Trabajo

Trabajo Remoto }7 1 Soporte Laboral

Bienestar Social

Fuente: Elaboracion propia (2024), a partir de Uribe ef al. (2022).

Las organizaciones, al igual que sus trabajadores, han cambiado la forma de concebir el trabajo,
generando nuevos paradigmas sobre su entendimiento. La adopcion de modelos laborales
debe volverse mas flexible (Stalmachova et al., 2022), y la adaptacién de entornos laborales en
el hogar esta emergiendo como una nueva normalidad (Gallacher y Hosain, 2021).

1.2. Bienestar Laboral

El bienestar laboral ha sido un tema presente desde los inicios de las relaciones laborales
(Burton, 1997); sin embargo, cobré relevancia a finales del siglo XIX, cuando la atencién se
centraba en identificar las condiciones que promueven la satisfaccién de los colaboradores en
las grandes industrias. Posteriormente, el enfoque se desplazé hacia las relaciones laborales,
estudiando ampliamente sus efectos con el objetivo de mejorar la productividad y la eficiencia
(Tuisku et al., 2016). A partir de los afios setenta, el concepto de bienestar laboral adquirié otro
nivel de importancia al relacionarse con la calidad de vida y la salud en el entorno laboral
(Cortini et al., 2010).

Desde sus primeros estudios, el bienestar laboral ha sido definido desde diversas perspectivas
y enfoques (Mannheim y Papo, 2013). Varios autores han intentado desentrafiar sus
componentes y elementos, alinedndolos con los resultados organizacionales y
complementando diferentes ideas y conceptualizaciones a lo largo del tiempo y en diversas
aplicaciones (Shamir y Bargal, 1982).

Ascoli y Pavolini (2018) también argumentan que existen mdultiples enfoques hacia la
conceptualizacion del bienestar laboral. Es crucial para las empresas identificar estos factores
y asegurar su cumplimiento maximo, ya que el no hacerlo podria dejarlas en desventaja



® epsirz-

respecto a otras organizaciones que no solo los han identificado, sino que también
implementado planes estratégicos para mejorar y potenciar estos aspectos.

Tabla 1.

Consideraciones del Bienestar Laboral

Autor Consideraciones del Bienestar Laboral

Es la satisfaccion de los colaboradores con sus actividades
laborales con referencia al pago, relacién con el equipo,
supervisores, condiciones de trabajo, seguridad, y
oportunidades de formacién y desarrollo.

Bargal (1984)

Es la percepcion positiva que se experimenta al desempefiar
un trabajo en un lugar especifico, que incluye aspectos
como la relacién con la direccién, participacion en
decisiones, oportunidades de desarrollo, condiciones fisicas
adecuadas en el entorno laboral, satisfaccién con las tareas
realizadas y la remuneracion y beneficios recibidos.

La calidad resultante de las experiencias del empleado y su
contento con las actividades en el trabajo.

Cotton y Hart (2003)

Castafio (2011)

Se refiere al estado tanto fisico como mental del empleado

mientras realiza sus tareas laborales.

Se refiere a la reducciéon de emociones negativas y

Luceno-Moreno et al. | situaciones adversas como resultado de ajustarse al
(2017) ambiente laboral, lo cual implica una valoracién personal

basada en el grado de satisfaccién y bienestar emocional.

Currie (2001)

El bienestar laboral abarca una amplia gama de elementos
Mannheim y Papo | dentro del entorno de trabajo, proporcionando a los
(1999) empleados la capacidad de experimentar satisfacciéon y
bienestar en sus actividades laborales.
Se refiere a un constructo que manifiesta un sentir positivo
por parte del trabajador hacia su trabajo, la cual se define
por su naturaleza vivencial subjetiva y estd estrechamente
relacionada con aspectos fisicos, psiquicos y sociales; como
resultado el individuo manifiesta un gusto por el trabajo
que realiza.
El bienestar laboral busca el equilibrio de elementos
Prasad et al. (2020) | sociales, mentales y fisicos los cuales determinan la
percepcién del colaborador hacia su &mbito de trabajo.
El bienestar laboral es el afecto del empleado hacia su
trabajo y la organizacion.
El bienestar laboral, hace referencia a una amplitud de
factores como la remuneracién que se percibe por realizar
un determinado trabajo, el clima laboral que comparte el
equipo de trabajo, el trato con los demaés colaboradores, los
Tuisku et al. (2016) | jefes o uplines, la seguridad, ergonomia e higiene del lugar
de trabajo, las presiones diarias, tipos de contratacion,
inciertos o informaciéon, motivacién, entre otros factores
que generan un impacto positivo o negativo en los
trabajadores.

Mion et al. (2021)

Riva et al. (2021)

Fuente: Elaboracion propia (2024).

han
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Casanova et al. (2020) argumentan la importancia y trascendencia para la empresa de velar por
el bienestar laboral de cada uno de los trabajadores. Para lograrlo, es fundamental conocer sus
perfiles e identificar sus necesidades, con el propodsito de mantenerlos en la mejor posiciéon y
corresponder al esfuerzo y la preparacion que los trabajadores dedican a la empresa (Greve,
2018).

Asimismo, Castafio et al. (2011) sefialan que la experiencia laboral es algo perdurable y dificil
de modificar a corto plazo. Por lo tanto, la empresa debe esforzarse para que sus indicadores
de bienestar sean genuinos, permitiéndole trabajar continuamente en su mejora, ya que todo
indicador es susceptible de perfeccionamiento a lo largo del tiempo (Vera et al., 2010).

2.1.1. Modelo Teérico del Bienestar Laboral
Este modelo tedrico desglosa el bienestar laboral en dos dimensiones principales: el bienestar
psicosocial, que evaltia competencias, afecto y expectativas de los trabajadores, y los efectos
colaterales, que abarcan desgaste laboral, alienacién y somatizacién. Estas escalas estan
directamente relacionadas con la calidad de vida laboral.

Figura 2.

Modelo Teorico del Bienestar Laboral

— Afectos
Bienestar .
— . . ——  Competencias
Psicosocial
—  Expectativas
Bienestar Laboral —
—  Somatizacion
— Efectos Colaterales ——  Agotamiento
- Alienacién

Fuente: Elaboracioén propia (2024), a partir de Blanch et al. (2010).

El modelo no solo se enfoca en los aspectos organizacionales, sino también en los aspectos
personales del trabajador, algunos de los cuales son influenciados por el contexto laboral y
otros son de indole més personal pero que afectan el desempefio laboral.

2. Metodologia

El tipo de investigacion utilizado como marco para el desarrollo de este estudio es puro, puesto
que se centra en la observacién, andlisis y descripcion de las variables de investigacion. Su
propésito principal es encontrar respuestas objetivas a la problematica del trabajo remoto y su
influencia en el bienestar laboral, ampliando asi los conocimientos tedricos existentes sobre
estas variables.
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El disefio de investigacion utilizado fue explicativo secuencial, ya que el procedimiento
seguido se basé en una serie de fases o etapas secuenciales que facilitaron la recoleccion y
analisis de datos cuantitativos. Asimismo, la investigacion fue de tipo no experimental, dado
que no se manipularon las variables, y de corte transversal, pues se establecié un tiempo
especifico para el estudio. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, ya que se emple6 un
proceso metddico y ordenado para la recoleccion, andlisis y vinculacion de datos.

Para este estudio, la poblaciéon considerada consistié en colaboradores que, en el momento de
la recoleccién de datos, laboraban bajo la modalidad de trabajo remoto en organizaciones
virtuales. Para determinar la muestra, se opté por utilizar un método de muestreo por
conveniencia, bajo un enfoque no probabilistico y no aleatorio. Esta eleccion se basé en la
internacionalizacién y la disponibilidad de los trabajadores que forman parte del estudio,
considerando un intervalo de tiempo especifico. El recojo de informacién y procesamiento de
informacion corresponde al afo 2023. Se seleccionaron las primeras 20 respuestas de cada pais
participante para el anélisis, como se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 2.

Muestra del estudio

Pais Muestra
Espafia 20
Meéxico 20
EE. UU. 20

Pert 20

Colombia 20
Guatemala 20
Total 120

Fuente: Elaboracion propia (2024).

Para la recolecciéon de informacion, se utilizé como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, el cual constaba de 55 preguntas basadas en los modelos teéricos de las variables.
La encuesta se realizé de manera virtual para facilitar la recolecciéon en diversos paises.

Para el procesamiento de los datos se emplearon las herramientas Excel y el software
estadistico SPSS v.22. El objetivo fue realizar un andlisis descriptivo e inferencial de los datos
para determinar las correlaciones y el nivel de significancia entre las variables de estudio.

3. Resultados

Se presentan los resultados de las respuestas de 120 encuestados en Colombia, EE.UU.,
Espafia, Guatemala, México y Perd. Los graficos, segmentados por ubicacion geografica,
muestran el valor porcentual del total de la muestra clasificado en las categorias de Bajo, Medio
y Alto. Estos graficos ofrecen una visualizacién detallada y comparativa de las tendencias y
variaciones en cada dimension estudiada.

Los gréficos de barras acumuladas en la Figura 3 muestran la relacién entre la ubicacién de la
organizacioén y diversas dimensiones del trabajo remoto. En términos generales, los niveles
altos de bienestar social, soporte laboral y jornada de trabajo predominan en la mayoria de las
ubicaciones, especialmente en Espafia y EE.UU. La percepcién de equidad, inclusién y apoyo
en el entorno laboral, propuesta como bienestar social, muestra niveles altos en EE.UU.
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(14.17%) y Espafia (15.83%), mientras que Pert (2.50%) y México (2.50%) presentan mayores
porcentajes de niveles bajos y medios. La percepcién de la jornada de trabajo como alta es
comun en Espafa (13.33%) y Guatemala (15.00%), indicando una percepcién favorable sobre
la duracion y distribucion del tiempo de trabajo. En contraste, México (5.00%) y Pert (11.67%)
tienen una mayor proporcién de percepciones bajas respecto a la jornada laboral. El soporte
laboral, que incluye el apoyo y los recursos proporcionados por la organizacién para facilitar
el trabajo remoto, es percibido como alto en EE.UU. (14.17%) y Espana (15.83%), pero es mas
variable en Pert (2.50%) y México (2.50%). Las condiciones generales del trabajo remoto son
vistas como mejores en EE.UU. (15.00%) y Espafia (14.17%), mientras que en Pera (11.67%) se
observa una mayor proporciéon de percepciones bajas.

Figura 3.

Trabajo remoto y sus dimensiones seguin ubicacion
EBajc EMMedio Ml Alo

a) Trabajo remoto b) Jornada de trabajo

15,00%

0,83" 0,83%
Colombia  EEUU Espafia Guatemala México Pert Colombia  EE.JU Espafia Guatemala México Pert

¢) Soporte laboral d) Bienestar social

1,67%
0.,00%

o
11.67% 10,83%
13,33%

15,83%

Colombia  EELU Espafia Guatemala México Perl Colombia  EE.JU Espafia Guatemala México Peru

Fuente: Elaboracion propia (2024).

Los gréficos de barras acumuladas en la Figura 4 presentan la relacién entre la ubicacion de la
organizacioén y las dimensiones del bienestar laboral. Los niveles altos de bienestar laboral
(15.83% en EE.UU. y 13.33% en Espafia) y sus dimensiones, como el bienestar psicosocial, que
incluye tanto aspectos subjetivos como objetivos de la calidad de vida en el trabajo, son mas
comunes en Espafia (15.00%) y EE.UU. (15.00%). En contraste, Pert (12.50%) y Guatemala
(12.50%) presentan mayores porcentajes de niveles bajos y medios. El factor de efectos
colaterales, que se refiere a las consecuencias negativas del trabajo sobre la salud fisica y
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mental de los empleados, muestra niveles bajos mas frecuentes en Perta (12.50%) y Guatemala
(12.50%), mientras que Espana (14.17%) y EE.UU. (14.17%) presentan niveles altos.

Figura 4.

Bienestar laboral y sus dimensiones segiin ubicacion

HBajc MMedio B Ao

a) Bienestar laboral

15,00%

Colombia  EEUU Espafia Guatemala México Ferd

b) Factor de Bienestar Psicosocial c) Factor de Efectos Colaterales

333%

12,50%

12,50%

15,00%

Colombia  EEUU Espafia  Guatemala  México Peru Colombia  EE.UU Espafia Guatemala México Peru

Fuente: Elaboracion propia (2024).

Para evaluar la normalidad de las variables y aplicar enfoques estadisticos adecuados, se
realiz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Los resultados indicaron que las variables no
siguen una distribucién normal (p < 0.05), sugiriendo el uso de métodos no paramétricos y
ajustados con la correccién de significacion de Lilliefors.
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Tabla 3.
Pruebas de Normalidad
Variable Kolmogorov-Smirnov (a) g.l. Sig.
Jornada de Trabajo 0.244 120 0.000
Soporte Laboral 0.242 120 0.000
Bienestar Social 0.151 120 0.000
Trabajo Remoto 0.158 120 0.000
Factor 'de Blgnestar 0.218 120 0.000
Psicosocial
Factor de Efectos 0171 120 0.000
Colaterales
Bienestar Laboral 0.177 120 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia (2024).

Después de evaluar el efecto de las variables categoéricas del trabajo remoto y sus dimensiones
sobre el bienestar laboral, la Figura 5 muestra que una jornada de trabajo alta est4d asociada
con un alto bienestar laboral. Esto sugiere que una interaccién y colaboracién de calidad, junto
con una comunicacién clara y la disponibilidad de lineamientos, contribuyen
significativamente al bienestar laboral. En contraste, una jornada de trabajo baja se relaciona
con un bienestar laboral bajo, indicando que condiciones deficientes en estos aspectos tienen
un impacto negativo. Las personas con una jornada de trabajo media experimentan mejores
niveles de bienestar que aquellas con una jornada baja, pero los mejores resultados se observan
en la categoria de jornada alta. Por lo tanto, mejorar la percepcién y las condiciones de la
jornada de trabajo puede tener un impacto positivo significativo en el bienestar laboral de los
colaboradores.

Figura 5.

Bienestar laboral y jornada de trabajo

w0 BIENESTAR
LABORAL

EBajo
W Medio

40 B Alto

30

Recuento

20

Bajo Medio Alto

Jornada de Trabajo

Fuente: Elaboracion propia (2024).

El andlisis muestra que un alto soporte laboral estd fuertemente relacionado con un alto
bienestar laboral, como se observa en la Figura 6. Esto sugiere que percepciones favorables
sobre el soporte laboral, que incluye recursos tecnolégicos y asistencia técnica proporcionados
por la organizacién, estan asociadas con un bienestar laboral significativamente mayor. En
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contraste, un soporte laboral bajo se vincula con un bienestar laboral bajo, indicando que un
soporte laboral deficiente contribuye negativamente al bienestar laboral. Los mejores
resultados se observan en la categoria de soporte laboral alto. Por lo tanto, mejorar la
percepcioén y las condiciones del soporte laboral, como la provision de herramientas, equipos
tecnoldgicos y soporte técnico inmediato, puede tener un impacto positivo significativo en el
bienestar laboral de los colaboradores.

Figura 6.
Bienestar laboral y soporte laboral
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Fuente: Elaboracion propia (2024).

El andlisis muestra que un alto bienestar social esta fuertemente relacionado con un alto
bienestar laboral, como se ilustra en la Figura 7. Esto sugiere que percepciones favorables sobre
el bienestar social, que incluyen el apoyo y las orientaciones proporcionadas por la
organizacion para equilibrar actividades laborales y personales, manejar distracciones, cuidar
de la salud y participar en actividades sociales virtuales, estdn asociadas con un mayor
bienestar laboral. En contraste, un bienestar social bajo se vincula con un bienestar laboral bajo,
indicando que condiciones sociales deficientes contribuyen negativamente al bienestar laboral.
Los mejores resultados se observan en la categoria de bienestar social alto. Por lo tanto, mejorar
la percepciéon y las condiciones del bienestar social puede tener un impacto positivo
significativo en el bienestar laboral de los colaboradores.
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Figura 7.
Bienestar laboral y bienestar social
w0 BIENESTAR
LABORAL
M Bajo
W Medio
40 W Alto
&
! Eajo Medio Alto
Bienestar Social
Fuente: Elaboracion propia (2024).
Tabla 4.
Relacion entre dimensiones del trabajo remoto y el bienestar laboral
Chi- Significacio Significacio Significacio
.. cuadrado e oo D de
Relacion n asintotica n Gamma n
de ) Somers . .
(bilateral) aproximada aproximada
Pearson
Jornada de Trabajo g 0.000 0.651 0.000 0.868 0.000
y Bienestar Laboral
Soporte Laboral y 52.820 0.000 0.586 0.000 0.825 0.000
Bienestar Laboral
Bienestar Social y 54.298 0.000 0.582 0.000 0.814 0.000
Bienestar Laboral
Trabajo Remoto y 61.912 0.000 0.670 0.000 0.879 0.000

Bienestar Laboral

Fuente: Elaboracion propia (2024).

Para cuantificar el nivel de asociacion entre las variables categorizadas y medir su eficacia
predictiva, se aplicaron la prueba Chi-cuadrado, Gamma y D de Somers. Los datos revelan
una relacion significativa y positiva entre todas las dimensiones del trabajo remoto y el
bienestar laboral. El trabajo remoto en general tiene la mayor influencia, con una Gamma de
0.879 (p < 0.001) que evidencia una asociacién directa muy alta y una D de Somers de 0.670 (p
< 0.001) que indica un alto nivel de prediccién. La jornada de trabajo también muestra una
fuerte influencia, con una Gamma de 0.868 (p < 0.001) que evidencia una asociaciéon directa
muy alta y una D de Somers de 0.651 (p < 0.001) que indica un alto nivel de prediccién. El
soporte laboral, con una Gamma de 0.825 (p < 0.001) y una D de Somers de 0.586 (p < 0.001), y
el bienestar social, con una Gamma de 0.814 (p < 0.001) y una D de Somers de 0.582 (p < 0.001),
muestran una asociacién moderada pero significativa y niveles de prediccion moderados. Por
lo tanto, mejoras en cualquiera de estas areas pueden incrementar significativamente el
bienestar laboral de los colaboradores.
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4. Discusion

Las organizaciones virtuales operan principalmente en linea, con empleados que trabajan
desde diversas ubicaciones geograficas. Los hallazgos de esta investigacion corroboran
estudios previos, que indican que la flexibilidad del trabajo remoto permite a los empleados
trabajar desde cualquier lugar con conexién a internet, ahorrando tiempo y dinero en
desplazamientos. Ademas, muchos empleados reportan mayor productividad al personalizar
su entorno de trabajo y minimizar distracciones. Sin embargo, si no se gestiona
adecuadamente, el trabajo remoto puede afectar negativamente el bienestar laboral. Por lo
tanto, es necesario tomar en cuenta que, aunque el trabajo remoto ofrece ventajas significativas,
también plantea desafios tinicos para el bienestar laboral en estas organizaciones.

Los resultados muestran una fuerte asociacion entre el trabajo remoto y el bienestar laboral,
destacando la importancia de establecer politicas claras y proporcionar recursos y apoyo
adecuados. Esto incluye acceso a tecnologia y herramientas, como software de colaboracion en
linea y una conexién a internet confiable. Ademas, la comunicacién regular entre gerentes y
empleados remotos es fundamental para mantener un ambiente de trabajo apoyado y
conectado (Chuco et al., 2020). Estas medidas son esenciales para abordar los desafios
identificados en la literatura, tales como la gestion del tiempo y la interaccién social, que son
cruciales para el bienestar laboral en organizaciones virtuales (Allen et al., 2015).

El trabajo remoto, ha experimentado un crecimiento significativo debido a la pandemia, lo que
ha llevado a una nueva realidad laboral; y como se evidencia en los resultados de la
investigacion la flexibilidad horaria, el aumento de la productividad, la reduccion de la
jornada laboral y la comodidad para los trabajadores son algunos de los beneficios que en estos
tiempos cobra valor para los colaboradores. No obstante, Herndndez e Ibarra (2019) sefialan
los desafios relacionados con la dindmica familiar y la productividad, especialmente para las
mujeres que enfrentan mayores responsabilidades domésticas. Este estudio reafirma la
importancia de politicas de apoyo y recursos adecuados para mitigar estos desafios y
promover un entorno laboral mas equitativo e inclusivo.

Aunque el trabajo remoto ofrece beneficios significativos tanto para los empleados como para
las organizaciones, también presenta desafios tinicos para el bienestar laboral, como la gestion
del tiempo, la interaccién social y el apoyo adecuado. Implementar politicas claras y brindar
el apoyo necesario puede ayudar a los empleados remotos a manejar su trabajo de manera
efectiva y mantenerse conectados con la empresa (de Macedo et al., 2020).

Por altimo, esta investigacion se vio limitada por la cantidad de participantes. Para futuras
investigaciones, se sugiere incrementar la muestra por pais e incluso desagregarla por sectores
econdmicos. Ademads, queda pendiente realizar un andlisis comparativo enfocado en
organizaciones virtuales en paises desarrollados que cuentan con una modalidad de trabajo
remoto mas perfeccionada.

5. Conclusiones

El presente estudio concluye que el trabajo remoto tiene una influencia significativa en el
bienestar laboral en las organizaciones virtuales. Esta relaciéon fue contrastada mediante
pruebas estadisticas enfocadas en datos no paramétricos, dado que los datos utilizados en la
investigacion no siguieron una distribucién normal. Por lo tanto, se opté por utilizar
estadisticos no paramétricos para determinar el grado de influencia. Como resultado, se
obtuvo un valor de significancia (P-valor) de 0.000, siendo menor que 0.05, lo que demostré
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una significancia positiva e influencia entre las variables trabajo remoto y bienestar laboral,
con un nivel de confianza del 95%.

Asimismo, se identificaron niveles para cada una de las variables estudiadas, donde se observo
que los colaboradores de diversas organizaciones virtuales mostraron un alto nivel de
aceptacion hacia el trabajo remoto y un alto nivel de bienestar laboral. Esto refleja su
satisfaccion y agrado por esta modalidad de trabajo. Los paises con una mejor adaptacion a
esta modalidad fueron EE. UU, Espafa, Colombia y México, mientras que en Pert y
Guatemala los indices de adaptacion y satisfaccion fueron menores.

Los resultados también revelaron una significancia positiva entre la dimensién de la jornada
de trabajo y el bienestar laboral. Ademads, los colaboradores de las organizaciones virtuales
estudiadas en su mayoria estan informados sobre la situacion de las organizaciones donde
realizan el trabajo remoto, reciben lineamientos claros sobre las normativas y funciones, y
experimentan un ambiente colaborativo. La comunicaciéon practicada en el trabajo remoto
favorece la interacciéon entre los colaboradores, quienes también reciben capacitaciones
continuas sobre sus funciones y participan en reuniones virtuales de equipo.

En relacion con la dimensién de soporte laboral y tecnolégico, se encontré una significancia
positiva con el bienestar laboral. En esta dimensién, se proporcionan en las organizaciones
virtuales herramientas y equipos tecnoldgicos de alto nivel que son necesarios para que los
trabajadores cumplan con sus funciones durante el trabajo remoto. Asimismo, estas
organizaciones cuentan con un equipo de soporte tecnolégico que asiste a los colaboradores
en caso de surgir problemas durante el trabajo remoto.

La investigacion también revelé una significancia positiva entre la dimensiéon de bienestar
social y el bienestar laboral. Los principales resultados de esta dimensién indican que las
organizaciones virtuales orientan a los colaboradores sobre como organizar su trabajo remoto
y cémo equilibrar las actividades laborales y domésticas. Ademads, se capacita a los
colaboradores en conductas preventivas para el cuidado de la salud durante el trabajo remoto,
como el manejo de distracciones y la participaciéon en actividades sociales virtuales. Otro
resultado destacado fue la frecuente comunicaciéon del médico ocupacional con los
colaboradores, asi como las facilidades para el cuidado de la salud y la familia que ofrecen este
tipo de empresas, junto con la constante informacion sobre medidas para prevenir el estrés,
como pausas activas, ejercicios de respiraciéon y meditacion.

El estudio se llevé a cabo bajo un enfoque amplio en su marco tedrico, el cual considerd
modelos y teorias especificas que proporcionaron sustento y respaldo a las variables de
investigacion. Se emplearon instrumentos validados y precisos para la recoleccién de datos en
diferentes paises, lo que permiti6 el desglose, la medicion y el andlisis de cada una de las
dimensiones que contribuyen al estudio de las variables.
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